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Anotace

Tato préace se zabyvd analyzou procesu ziskavani, vybéru a
ndsledné adaptace zaméstnanct. Teoretickd d¢ast objasnuje
pojem ftizeni lidskych =zdrojid a dale se zabyva vsemi

persondlnimi ¢innostmi spojenymi s ¥izenim lidskych zdroju.

Cilem praktické ¢asti je analyza procesu ve vybraném podniku
na zakladé dat a dokumentd poskytnutych persondlnim
oddélenim. Zavérem prace Jje shrnuti a navrh na zlepSeni

vybranych casti procesu.
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Lidské =zdroje, Rizeni 1lidskych =zdroju, Zamé&stnanci,
Ziskavani zaméstnanct, Vybér zaméstnanct, Adaptace
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Abstract

This work analyzes the process of recruitment, selection and
following adaptation of employees. The theoretical part
clarifies the concept of human resource management and also
deals with all personnel activities related to human resource

management.

The practical part of this work focuses on the analysis of
the process 1in the selected company based on data and
documents provided by the personnel department. At the end
of the work is a summary and a proposal to improvements of

selected parts of the process.

Keywords
Human resources, Human resources management, Employees,
Recruitment, Selection of employees, Adaptation of

employees.
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1 Uvod

Cilem diplomové prace je na zéklad¢ analyzy soucasného stavu procesu ziskavani
a vybéru zaméstnanct, a také nasledné adaptace novych zaméstnancii, nalézt slaba mista
a navrhnout opatfeni, ktera by mohla vést ke zlepSeni a zefektivnéni tohoto procesu

Vv piseckém zdvodu Clean Mobility spole¢nosti FORVIA CZ s.r.o..

Diplomova prace se sklada ze dvou Casti. Prvni ¢ast, ¢ast teoreticka, slouzi k seznameni
S pojmy, charakterizuje vyznam fizeni lidskych zdroju a také vsechny zékladni personalni

¢innosti, které jsou nutné pro spravné fungovani persondlniho fizeni organizace.

Obsahem praktické ¢asti je pak analyza soucasného stavu v organizaci, ktera je provadéna
na zéklad¢ dat poskytnutych persondlnim oddélenim organizace, a pfedevSim pak
internich dokumenti k danému tématu. Na zaklad¢ zavéri plynoucich z provedené
analyzy je sestaven navrh opatieni na zlepSeni procesu ziskdvani, vybéru a adaptace

zameéstnancu.



2 Teoreticka Cast

2.1 Pojem fizeni lidskych zdroji
Zékladem pro fungovani jakékoliv organizace je propojeni a vyuzivani Ctyi hlavnich

zdrojii. Mezi tyto zdroje patii:

a) Materialni zdroje
b) Financ¢ni zdroje
¢) Informacni zdroje potiebné k fungovani

d) Lidské zdroje

Jelikoz lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje, urcuji rozsah jejich vyuZivani, a zaroven
pfedstavuji pro organizaci nejcennéjsi a zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje

0 uspéchu a konkurenceschopnosti organizace, je personalni prace, zejména pak ve forme

vvvvvv

(Koubek, 2015, s. 13 — 14).

Dle Armstronga (2015, s. 47) lze fizeni lidskych zdroji definovat jako strategicky,
integrovany a uceleny piistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

V organizacich.

Strategické fizeni lidskych zdroju je v organizaci integrovano vertikalné i horizontalng.
Vertikalni integraci je mysleno propojeni strategie lidskych zdroju se strategii organizace,
které jsou vytvafeny tak, aby byly ve vzdjemném souladu. Za horizontalni integraci je
povazovana rovnovaha mezi specifickymi strategiemi lidskych zdroji, a to naptiklad pii

vybéru, hodnoceni nebo odmétiovani lidi (Sikyt, 2016, s. 51).

Dale Armstrong (2015, s. 48) cituje pon¢kud komplexnéjsi definici fizeni lidskych zdroju,
kterou formuloval Watson (2010, s. 919): Rizeni lidskych zdrojii je manaZersky piistup
k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované prace zpisobem,

ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost.

10



2.2 Vymezeni tkoll fizeni lidskych zdroji

Z obecného pohledu je ukolem fizeni lidskych zdroji starat se o vykonnost organizace a
zajistit neustalé zlepSovani jejiho vykonu. Jedinym zptuisobem, jak tento ukol zabezpecit
je pomoci neustalého zlepSovani vyuziti vSech zdroji. Rizeni lidskych zdroji se
bezprostfedné¢ zaméfuje na vyuzivani a rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji.
Lidské zdroje oviem piisobi i na vyuzivani materialnich a finanénich zdroji. Rizeni
lidskych zdroji tedy zprostiedkované ovliviiuje zlepSovani vyuziti vSech zbyvajicich

zdroju organizace (Koubek, 2015, s. 16).

Ukolem personalisty je zajistit pro organizaci dostatek schopnych a motivovanych
zaméstnancd, ktefi se budou podilet na dosahovani o¢ekavaného vykonu a uskute¢iiovani

strategického cile organizace (Sikyt, 2016, s. 26).

Hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojii je mozné charakterizovat méné€ obecné. Toto fizeni

by se mé¢lo vénovat nasledujicim hlavnim tkoliim:

e Usilovani o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a snaha o to, aby byl
tento Clovék neustile pfipraven prizplisobovat se ménicim se pozadavkim
pracovniho mista;

e Optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci (pfedevsim pak vyuzivani fondu
pracovnich doby a pracovnich schopnosti (kvalifikace) pracovnik;

e Formovani tymd, efektivni styl vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy;

e Personalni a pracovni rozvoj pracovnikil organizace (tedy rozvoj jejich
pracovnich schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni
kariéry, sblizeni ¢i ztotoZznéni individudlnich zajml se zajmy organizace,
uspokojovani a rozvijeni materidlnich 1 nemateridlnich socidlnich potieb
pracovniki);

e Dodrzovani zdkonl v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vytvareni

dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

11



Vyse zminované hlavni tkoly fizeni lidskych zdroj reprezentuji spise tradi¢ni ptistup.
V dnesni dobé se vSak ¢im dal tim vice ozyvaji ndzory, Ze by se fizeni lidskych zdroji
mélo soustiedit na jiné ukoly s jinak definovanymi prioritami. V souvislosti s timto

tvrzenim se objevuje novy seznam a potadi hlavnich tkolt fizeni lidskych zdroja:

e ZlepSeni kvality pracovniho zivota;

e ZvySeni produktivity;

e Zvyseni spokojenosti pracovniki;

e Zlepseni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivi;

e ZvySeni pfipravenosti na zmény.

Pro plnéni téchto tkolil je potteba, aby se fizeni lidskych zdroji zabyvalo nésledujicimi

aktivitami:

e Vzd¢lavani a rozvoj pracovnik;

e Organiza¢ni rozvoj;

e Vytvareni pracovnich tkold, pracovnich mist a organiza¢nich struktur;

e Formovani personalu organizace;

e Zabezpecovani personalniho vyzkumu a funkénosti personalniho informacniho
systému;

e Planovani lidskych zdroji;

e (Odménovani a zaméstnanecké vyhody;

e Pracovni vztahy; pfedev§im pak vztahy s odbory;

e Pomoc pracovnikiim (Koubek, 2015, s. 16 — 20).
2.3 Modely tizeni lidskych zdroja

Modely ftizeni lidskych zdrojii vymezuji pojeti a objasiiuji fungovani tizeni lidskych
zdroji. Obsahem nasledujici kapitoly je predstaveni Sesti nejznamejSich modela fizeni

lidskych zdrojt.
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2.3.1 Model shody

Model shody byl navrzen Fombrunem a kol. (1984) a fika, Ze systém fizeni lidskych
zdrojti 1 struktura organizace by mély byt v souladu se strategii organizace. Definovani
modelu bylo prvotnim impulzem k vymezeni strategického fizeni lidskych zdroju, jelikoz
dle jejich ndzoru zésadnim ukolem managementu je sladéni struktury organizace
a systému fizeni lidskych zdrojt tak, aby vedly k spliovani definovanych strategickych

cilii organizace.

2.3.2 Harvardsky model

Za definici harvardského modelu stoji Beer a kol. (1984), kteti jako prvni zdlraznili
zakladni princip lidskych zdroji, a to, Ze fizeni lidskych zdrojl je zaleZitosti liniovych
manazert. Dle jejich ndzoru by liniovi manazeii méli piijimat vétsi odpovédnost za
propojeni konkurencni strategie a politiky lidskych zdrojt, zatimco personalisté definuji
politiku lidskych zdroju, ktera reguluje navrhovani a uplatiovani jednotlivych ¢innosti

lidskych zdrojt tak, aby dochazelo k jejich vzdjemnému propojeni.

Model je postaven na domnénce, ze fizeni lidskych zdroji zahrnuje vSechna rozhodnuti
a ¢innosti manazeru, které piisobi na vztahy mezi organizaci a lidskymi zdroji. Dale véftili,
ze okolnosti v dnesni dobé vyzaduji komplexnéjsi a strategic¢téjsi postoj k lidskym
zdrojim, zaroven vyzdvihli nutnost vénovat se fizeni lidi v dlouhodobéjsim vyhledu

a pohliZet na lidi jako na potencialni aktivum, spiSe neZ variabilni naklad.

2.3.3 Kontextovy model

Kontextovy model zohlediiuje vliv ptisobeni okolnich faktord, kterymi jsou napiiklad
faktory socidlni, instituciondlni, politické a jiné. Pravé vliv téchto faktort je v jinych
modelech podceniovan. Tento model svym piistupem propojuje systém fizeni lidskych

zdrojii s okolim, ve kterém je vytvaren a ve kterém se dale rozviji.

13



2.3.4 5-P model

Tento model byl definovan Schulerem (1992) a formuluje fungovani fizeni lidskych

zdrojti na zéklad¢€ péti stézejnich prvki:

e Pojeti lidskych zdroji;

e Politika lidskych zdroj;

e Programy lidskych zdroj;
e Praxe lidskych zdroji;

e Procesy lidskych zdroji.

2.3.5 Evropsky model

Brewster (1993) vymezil evropsky model nasledovné¢:

e Okoli — zavedené pravni prostiedi,

e C(ile — cile organizace a spole¢na odpovédnost — lidé jako klicovy zdroj;
e Zam¢éfeni — analyza nékladi a vynost, kontext okoli;

e Vztahy se zaméstnanci — odborové organizované i neorganizovangé;

e Vztahy s liniovymi manazery — odbornost a sou¢innost;

e Role personalistti — specializace — nejednoznac¢nost, odolnost, flexibilita.

2.3.6 ,, Tvrdy*“ a,,mekky* model

Rizeni lidskych zdrojii rozdélil na ,,tvrdé* a ,,m&kkeé Storey (1989). Podle n¢j ,,tvrde*
pojeti podtrhuje stejné ,,racionalni* pfistup k fizeni lidskych zdrojl jako je tomu u vSech
ostatnich zdroji. ,,M¢kké™ pojeti pak zdlraziuje vyznamnost komunikace, stimulace

a vedeni.

Keenoy ale pozd¢ji uvedl, ze tato dvé pojeti se spiSe vzajemné doplituji, nez vylucuji.
Z vyzkumu, ktery provedla Trussova a kol (1997) vyplynulo, Ze zatimco rétorika fizeni
lidskych zdrojt je ,,mékka*, realita je témét vzdy ,,tvrda*™ a z4ymy organizace prevazuji

nad zajmy jedince (Armstrong, 2015, s. 52 — 54).
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2.4 Personalni ¢innosti

Pro tkoly fizeni lidskych zdroju existuje konkrétni vyraz, nazyvame je tzv. personalnimi
¢innostmi (sluzbami, funkcemi). Tyto Cinnosti reprezentuji vykonnou ¢ast persondlni
prace. Literatura uvadi rizny pocet personalnich Cinnosti, nejcastéji se vSak objevuje
deset zékladnich personalnich ¢innosti v poradi, ve kterém jsou popsany v nasledujicich

kapitolach (Koubek, 2015, s. 20).

V portadi Cinnosti je mozné nalézt urcitou logicnost, jelikoz jako prvni se fadi vytvaieni
a analyza pracovnich mist, coz je bezpochyby jedna z vychozich a klicovych ¢innosti.
Pro efektivni vykondvani nésledujicich Cinnosti museji byt vytvoifena a definovana

pracovni mista.

Navazuje planovani potieby pracovnikil a néasledné pokryti pomoci ziskavani, vybéru
a pfijimani pracovnikt. Teprve po realizaci téchto ¢innosti mize zacit pracovni vykon
a jeho nasledné hodnoceni. Hodnoceni se pak stava, v zavislosti na povaze pracovnich
mist a zafazené prace, vychodiskem pro rozmistovani pracovnikd, ukoncovani
pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani, pééi o pracovniky, ale také pro vytvareni
zdravych pracovnich vztahti. Mimo jiné také vytvaii zpétnou vazbu pro posouzeni

uspésnosti ziskavani a vybéru pracovnikd.

Z vyse zminéného je tedy ziejmé, Ze za kli€ové persondlni ¢innosti, bez kterych by nebylo
mozné efektivné vytvafet ostatni c¢innosti, mizeme oznaCit vytvafeni a analyzu
pracovnich mist a hodnoceni pracovniki, tedy zkoumani a hodnoceni jejich pracovniho

vykonu (Koubek, 2015, s. 22).

2.4.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

Vytvafeni pracovnich mist a jejich analyza jsou kliCovymi persondlnimi ¢innostmi
organizace. Kvalita téchto ¢innosti ovliviiuje efektivnost vykonavani prace, spokojenost
pracovniki s praci, kterou vykonavaji, ale zaroven rozhoduje také o vykonavani dalSich
personalnich ¢innosti, i o prosperité personalni prace organizace obecné. Tvorba
pracovnich tkolu a pracovnich mist, a jejich nasledna analyza museji predchézet ostatnim

personalnim ¢innostem.
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Tvorba pracovniho mista je procesem, béhem kterého dochazi k definovani konkrétnich
pracovnich kol jedince a tyto ukoly jsou seskupovany do zékladnich prvki organiza¢ni
struktury, kterymi jsou pracovni mista. Ta maji za kol zajistit efektivni fungovani

organizace, ale také vyhoveét potiebam pracovnikii na téchto pracovnich mistech.

Nasledna analyza pracovniho mista nastifiuje praci na daném pracovnim misté, a tim
vytvaii obraz pracovnika, vhodného pro praci na daném misté. Jedna se o proces
zjistovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach,
odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista, podminkach, za kterych se dana prace

vykonava, a dalsim kontextu pracovnich mist.

Vsechny tyto informace jsou vramci analyzy pracovniho mista zpracovany do
takzvaného popisu pracovniho mista. Tento popis je nasledné zdrojem pro zpracovani

specifikace pracovniho mista.

Cely proces vytvareni a analyzy je systematickym procesem. Po uplynuti uréité doby od
vytvofeni pracovniho mista je provedena analyza, ktera nejenze vytvaii popiS
a specifikaci mista, ale pfedevSim se snazi nalézt zpusoby, jak praci vykonavat
efektivngji. Casto miize dojit az k definovani novych pracovnich tkolii, povinnosti
a odpovédnosti, nové definované pracovni misto se po ur¢it¢ dobé opét analyzuje

a dochazi k opakovani celého cyklu.

vvvvvv

jelikoz pracovni mista s dlouhodobé definovanymi ukoly mohou byt problémem v dobé,
kdy je velky diiraz kladen na flexibilitu a pfipravenost na zmény. Pracovni role definuje
specifické formy chovéani nezbytné pro vykonavani urcitého tkolu. Jedna se tedy o tlohu,
kterou jedinec plni pii naplilovani poZzadavki své prace. Role pak poZzadavky specifikuje

spise jako zptsoby, kterymi se prace vykonava nez ukoly samotné.

Pti procesu vytvareni pracovnich ukoll a mist je nutné zabezpecit, aby:
e Pracovni tkoly efektivné ptispivaly k dosaZeni cilii organizace;
e PiinaSely uspokojeni pracovnikiim a motivovaly je;
e Nemély negativni dopad na fyzické a duSevni zdravi pracovniki;

e Byly v souladu s kvalifikaci a dal$imi schopnostmi pracovnik;

e Byly v souladu se zakony a dalsimi pfedpisy.

16



Obsah prace je dan mnozstvim prace a typy ukold, také jejich slozenim a vzajemnym
propojenim. Obsahu prace je vénovana velkd pozornost, hlavnim divodem je snaha
0 minimalizaci néklada prostfednictvim zkraceni ¢asu potfebného k uskute¢néni kazdé
jednotky dané prace. NejsnadnéjSim zptisobem, jak toho dosdhnout je specializace prace,
tedy vytvofeni co nejspecializovangjSich pracovnich mist. Pracovnik na daném misté tedy
vykondva co nejuzeji definované pracovni ukoly, které jsou vykondvany pomoci
jednoduchych operaci. Timto zptisobem pak pracovnik snadnéji dosahuje vyssi zru¢nosti
a automatic¢nosti, dochazi tedy k tspofe Casu a nasledkem toho i zvySeni produktivity

prace.

Tvorba pracovnich mist je Casto intuitivni zaleZitosti vedoucich pracovnikii. Pracovni
mista jsou tedy tvofena metodou ,,pokusti a omyli“, a to pfedev§im v organizacich
rostoucich nebo prochazejicich zménami. V teorii je rozliSovano ne¢kolik piistupi
K tvorbé pracovnich mist, které se lisi svymi cili, kazda metoda ma své vyhody
anevyhody. Mezi nejzndméjsi pfistupy fadime mechanisticky, motivacni, biologicky

a percepcni pristup.

Ptistup mechanisticky uznava pouze jediny nejlepsi postup vykondvani dané prace.
Predpoklada, Ze pracovnici mohou byt uzZitecni jen podle toho, jak zapadnou do
organizace vykonavanim jasné specifikované Cinnosti. Podnik vytvafi konkurencni
vyhodu v okamziku, kdy co nejefektivnéji vytvaii pracovni tkoly a pracovni mista,
spojuje pracovniky s ukoly a motivuje je k vykonavani ukoli. Tento ptistup se hodi do
organizace, ktera se orientuje hlavné na efektivnost vyuziti zdroji, kde dochézi
k opakovani prace a je tedy dlouhodobéji predvidatelna, kde je potfeba dodrzovat postupy
kvali vysokému riziku vyskytu chyb nebo do organizace, kterd neni ochotna pfilis

investovat do vzdelavani a rozvoje zamestnanct.

Motivacni pfistup je zaloZen na ptfedpokladu, Ze nejleps§i motivaci pro pracovnika je
prace, kterd ho uspokojuje. V okamziku, kdy jsou pracovnici se svou praci spokojeni,

pokladaji ji za vyznamnou a maji ji radi, jsou motivovani k co nejlepSim vysledkiim.
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Biologicky neboli ergonomicky piistup se snazi o nédpravu jednoho z nedostatkli
mechanického ptistupu, kterym je to, ze pracovnici se Casto stavaji soucéasti nebo
doplitkem strojl, a Ze s nimi je zachdzeno jako se soucasti mechanismu. Lidé ovSem maji
vrozené potiteby, mezi které¢ se fadi predevSim potieby bezpecnosti a pohodli. Proto
biologicky pfistup pifi vytvareni pracovnich tkoli dba na to, aby se pracovnici pii
vykonavani prace citili fyzicky dobie a aby bylo v maximalni mozné miie omezeno riziko

vzniku trazii a onemocnéni plynoucich z vykonadvani prace.

Percepéni piistup, jak uz sdm nazev napovida, bere pti vytvareni pracovnich ukolti a mist
Vv tvahu schopnost percepce, tedy schopnost vnimani a dalsi dusevni schopnosti lidi a
jejich hranice. Na rozdil od fyzickych pozadavki, kterymi se zabyval ergonomicky
pfistup, bere v potaz duSevni pozadavky prace. Cilem tohoto pfistupu je praci
zjednodusit, tedy co nejvice snizit potfebu zpracovani informaci neboli jeji dusevni
naro¢nost. Tento pfistup je postaven na predpokladu, ze praci, ktera je dostateéné

jednoducha, budou pracovnici vykonavat bezpe¢né&ji a spolehlivéji (Koubek, 2015, s. 43
- 66).

Analyza prace muze byt definovana jako jakykoliv proces shromazd’ovani, sefazovani
nebo vyhodnocovani informaci souvisejicich s praci nebo p¥islugnymi pracovniky. Ugely,
pro které je analyza provadéna do zna¢né miry urcuji druh vyhodnocovanych informaci
a zpusoby, kterymi jsou informace uspotradany. Informace mohou odrazet napli prace,
vyjadfenou konkrétnimi pracovnimi ¢innostmi a postupy, nebo se mohou skladat
z charakteristik pracovnika pozadovanych pro adekvatni pracovni vykon (Wilson, 1974,
S. 2).

Analyza pracovnich mist sestava z procesu zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani
a analyzovani vSech dulezitych informaci o pracovnich mistech. Jedna se tedy o néco jako
inventuru ukolll, odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim mistem a vazeb
pracovniho mista na pracovni mista jina. Z vysledkl jsou vyhodnoceny pozadavky na

pracovnika daného pracovniho mista.
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Vysledky analyzy a néasledného pretvareni pracovnich mist zavisi na kvalit€¢ informaci
0 pracovnich mistech. Vybéru zdroje ¢i zdroji téchto informaci je tedy dobré vénovat
znacnou pozornost. NejcastéjSim zdrojem informaci o pracovnim misté byva zpravidla
pracovnik zafazeny na pracovni misto. Takovy pracovnik ma nejpodrobnéjsi
a nejptresnéjsi znalosti o préci, ktera je na daném pracovnim misté vykonavana. Dal§im
zdrojem informaci mize byt bezprostfedni nadfizeny pracovniho mista, jeho znalosti
0 praci na daném misté byvaji Casto pouze povrchni. Mezi dalsi zdroje fadime specialistu
na analyzu pracovnich mist, ktery danou praci vykonava pro tcely analyzy, nezévislého
odbornika na danou praci, spolupracovniky nebo podtizené, dalsi odborniky jako jsou
napiiklad techniéti experti nebo jiz existujici pisemné materialy (Koubek, 2015, s. 71 -
92).

2.4.2 Personalni planovani
Persondlni planovani pfedvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni sméiujici
k zajisténi tkol organizace odpovidajici pracovni silou, a tim napomaha realizaci cil

organizace.

Z konkrétnéjsiho hlediska by se dalo konstatovat, ze personalni planovani se stara o to,

aby méla organizace jak v souc€asnosti, ale také do budoucna pracovni sily:

e V potfebném mnozstvi;

e S potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi;

e S Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;

e Optimalné motivované a s zddoucim pomérem k praci;

e Flexibilni a pfipravené na zmény;

e Optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkl organizace;
e Ve spravny cas;

e S pfiméfenymi naklady.

19



Ugelem personalniho planovani je tedy zabezpetovat pInéni viech hlavnich tkolt ¥izeni
lidskych zdroj a tim se podilet na rostouci prosperit¢ a konkurence schopnosti
organizace. Primarné je tikolem personalniho planovani rozpoznavat a predvidat potiebu
pracovnich sil 1 zdroje pro pokryti této potieby a dale dosahnout dynamické rovnovahy
mezi poptavkou organizace po pracovnich silach a nabidkou pracovnich sil, at’ uz
V organizaci nebo mimo ni. Kromé toho by se persondlni pldnovani mélo starat
0 personalni rozvoj kazdého pracovnika, podilet se na uspokojovani jeho socialnich

potfeb a zvySovat jeho uspokojeni z vykonavané prace.

Navzdory tomu, Ze je personalni planovani planovanim odvozenym (coZ znamend, Ze
jakykoliv persondlni pldn by mél byt odvozen od dlouhodobych planti organizace a mél
by jim slouzit), je personalni planovani t€Zistém vsech planovacich aktivit v organizaci.

K dodrzeni efektivnosti personalniho planovani je potieba drzet se nasledujicich zasad:

e Znat a respektovat strategii organizace;
e Cyklus planovani ¢innosti organizace a cyklus personalniho planovéani by mély
byt Casove sladény;

e Personalni planovani by mélo byt celoorganizacni zalezitosti.
Personalni planovani miZeme déle rozdélit na:

e Planovani potteby pracovniki;
e Planovani pokryti potfeby pracovniki (tedy piredvidani zdroji pracovniki);

e Planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovnikd.

Zatimco planovani potieby pracovnikll je ve své podstaté planovanim pracovnich mist,
tedy ptedvidanim poptavky po pracovnich silach, planovani pokryti potfeby pracovnich
sil je naopak spise piedvidanim nabidky pracovnich sil jak v organizaci, tak i mimo ni a

zaroven hledanim zplsobi, jak organizaci zajistit potiebné zdroje pracovnich sil.

Pro personalni planovani, stejn¢ jako pro planovani jinych oblasti, je stézejni predvidani,
progndza. Kvalita celého planovani je pak Gzce navazana na kvalitu progndz, ta ovSem
zavisi na kvalit¢ a hloubce analyz, které je mozné provadét pouze za predpokladu

detailniho a precizniho zjiStovani informaci.
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Proces planovani ma tedy nasledujici posloupnost:

INFORMACE > ANALYZA > PROGNOZA Y PLAN

Obrdzek 1 Posloupnost procesu pldnovdni, (Viastni tvorba, Zdroj Koubek, 2015, 5.98)

Nejkritiétéj$i fazi personalniho planovani je odhad potieby pracovniku, tedy odhad
mnozstvi a struktury pracovnich mist, ktera jsou nezbytna pro uskutecnéni planovanych
ukoll. K odhadiim jsou vyuzivany riizné metody, které 1ze rozd¢€lit na metody intuitivni
a kvantitativni. Mezi intuitivni metody fadime vSechny druhy expertnich metod, jedna se
o metody, které vyzaduji zna¢né zkuSenosti od pracovnikii, kteti odhad vykonavaji.
K odhadu pomoci intuitivni metody je nutné znat vazby mezi tikkoly organizace, technikou
a pracovni silou. Kvantitativni metody odhadu jsou zaloZzeny na matematickém ¢i
statistickém metodologickém aparatu a k jejich provadéni je nezbytné uréité mnozstvi
dat. V bézné praxi se pak k odhadu obvykle nepouziva pouze jedné metody, ale spise
jejich kombinace. Z diuvodu zkracovani ¢asového obdobi, na které se potieba pracovniki
planuje, a tedy zvysujicich se naroki na flexibilitu, se zpravidla preferuji Casovée

nenaro¢né a méné financné nakladné metody odhadu

K néslednému odhadu perspektivniho pokryti potieby pracovniki je vyuzivano stejnych
metod, tedy metod intuitivnich a kvantitativnich, jako tomu bylo u odhadu potieby
pracovnikl. K pokryti potieby pracovnikli miize organizace vyuzit jak vnitinich, tak
vng&jSich zdroji pracovnikil. Odhad zdrojii pracovnich sil je zalozen na dokonalé znalosti
sou¢asného poctu a struktury pracovnich zdrojt jak v organizaci, tak mimo ni (Koubek,
2015, s. 93 - 115).

2.4.3 Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikii

Ziskéavani pracovniki je ¢innosti slouzici k zaopatfovani toho, aby volna pracovni mista
upoutala dostatecné mnozstvi uchazeci odpovidajicich pozadavkiim na tato mista.
Zaklada se tedy na identifikaci a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani
o volnych pracovnich mistech, nabizeni téchto mist, jednani s uchazeci, v ziskavani
pfiméfenych informaci o uchazecich a v organiza¢nim a administrativnim zajisténi vSech

téchto ¢innosti.
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Tato ¢innost byva Casto oznacovana jako nabor, pojeti téchto pojmu se ovsem odlisuje.
Nébor zpravidla znamend ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji, moderni ziskévani
pracovnikii se vSak v prvni fadé snazi o ziskavani lidskych zdroji z fad soucasnych
pracovniki organizace. Vyviji tedy usili o hospodafeni s pracovni silou a usili

0 zvySovani produktivity prace.
Mezi vnitini zdroje organizace fadime:

e Pracovniky uspofené v disledku technického rozvoje;

e Pracovniky uvolnéné v souvislosti s ukoncenim né&jaké cinnosti ¢i s jinymi
organiza¢nimi zménami;

e Pracovniky, kteti dozrali k tomu, aby mohli vykonévat naro¢néjs$i praci, nez
doposud;

e Pracovniky, ktefi jsou sice Ucelné vyuziti, ale z néjakého divodu maji zdjem

0 uvolnéné ¢i nove vytvorené pracovni misto.
Vnéjsimi zdroji organizace jsou:

e Volné pracovni sily na trhu prace;
e Cerstvi absolventi Skol ¢i jinych instituct;
e Pracovnici jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele nebo které

nabidka prace zaujme a pfivede je k tomuto rozhodnuti.
Déle existuji dalsi, doplikové vnéjsi zdroje organizace:

e Zeny v domécnosti;
e Duchodci;
e Studenti;

e Zahrani¢ni pracovni zdroje.
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Volba metody pro ziskavani novych zaméstnancti se musi zakladat na pfedpokladu, Ze je
potieba dat o existenci volnych mist védeét vhodnym lidem a piesvédcit je, aby se o dana
mista uchazeli. Metod ziskdvani je mnoho a organizace zpravidla vyuzivaji vice
moznosti. Mezi nej¢asteji pouzivané metody patii ptipad, kdy se uchazeci nabizeji sami,
doporuceni soucasného pracovnika organizace, piimé osloveni vyhlédnutého jedince,
vyvesky (v organizaci nebo mimo ni), letaky vkladané do postovnich schranek, inzerce
ve sdélovacich prostiedcich, spoluprace organizace se vzd€lavacimi institucemi,
spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému, spoluprace se sdruzenimi
odbornikil, stavovskymi organizacemi, védeckymi spole¢nostmi apod. a vyuzivani jejich
informacnich systémt, vyuzivani sluzeb komerénich zprostfedkovatelen, a v neposledni
fadé¢ ¢im dal tim rozSifencjSi a vyznamnéj$i metody pouzivani pocitacovych siti

(internetu), elektronické ziskavani pracovniku (Koubek, 2015, s. 126 — 142).

Mezi nejoblibengjsi socialni sité v oblasti fizeni lidskych zdroji patii LinkedIn, Facebook
a Twitter. Tyto socidlni sit€ mohou byt personalisty vyuzivany jak pro vyhledavani
vhodnych uchazecii, tak pro inzerci volnych pracovnich mist. LinkedIn je nejvétsi
internetovou siti zamétenou na korporatni klientelu sdruzujici profesionaly nejriznéjsich
obortl z celého svéta. V ¢eském jazyce je tato sit’ dostupna od roku 2012 (Horvathova,

2016, s. 300 — 303).

V procesu ziskavani pracovniki hraje vyznamnou roli znalost povahy jednotlivych
pracovnich mist, kterou poskytuje analyza pracovnich mist, pro efektivni proces
ziskavani pracovnikll je potfeba perfektni piehled o téchto informacich a predvidani

uvolnovani ¢i vytvaieni novych mist (Koubek, 2015, s. 131).

Nasleduje vybér pracovnika, pii kterém je nutné najit takového uchazece, ktery je nejen
nejlepsi z pohledu pozadavkl obsazovaného pracovniho mista, ale také bude pfinosem
pii vytvareni mezilidskych vztah v pracovni skupiné v organizaci, bude ochoten
akceptovat hodnoty pracovni skupiny, Gtvaru i1 organizace a prispivat pii dotvafeni
tymové 1 organizacni kultury, kromé toho je také dostateCné flexibilni a dokdze se

pfizpisobit pfipadnym zménam ve skupiné, Gitvaru ¢i organizaci.
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Vybér tedy musi zhodnotit jak odborné charakteristiky uchazect, tak i osobnosti
charakteristiky, jeho potencial a flexibilitu. Neexistuje ovSem zadna metoda, ktera by
dokazala naprosto spolehlivé vybrat jedince, ktery bude s jistotou tou nejlepsi volbou

a bude své ikoly plnit stoprocentné (Koubek, 2015, s. 166).

Vybér nového zaméstnance je zcela v kompetenci zaméstnavatele, je ovSem zakazano
délat nabidky zaméstnani, které by mély diskrimina¢ni charakter, nebyly v souladu
S pracovnépravnimi nebo sluzebnimi predpisy, ptipadné¢ odporovaly dobrym mravim.
Zakaz diskriminace v oblasti zaméstndvani je obsazen v zdkoné ¢. 198/2009 Sb.,
0 rovném zachédzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pted diskriminaci a o zméné
nékterych zdkont (antidiskrimina¢ni zdkon), ve znéni pozdéjsich predpisii (Briiha a spol.,

2021, 5. 72).

Samotnému vybéru musi predchézet volba kritérii hodnoceni uchazect a vybér metod
tohoto hodnoceni. Zvolend kritéria hodnoceni 1 pouzité metody museji odpovidat

obsazovanému mistu a pozadavkim na pracovnika (Koubek, 2015, s. 166).
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Nejcéastéjsimi zptusoby vybéru zameéstnancli je osobni dotaznik a rozhovor, existuje
pfitom mnoho metod, které napomadhaji kvalitnimu vybéru zaméstnancti. Mezi tyto

metody miZzeme zafadit:

e Osobni dotaznik;

e Rozhovor;

e Testy schopnosti (zjist'uji, co ¢lovek dokaze);

e Odborné testy (zaméiuji se na teoretické znalosti);

e Testy osobnosti (zkoumaji vlastnosti osobnosti a motivaci);

e Projektivni testy (zjist'uji skryté tendence nepiimym zptisobem);

e Vzorky prace (pifedvedeni ¢innosti, kterou by mél ¢lovek vykonévat);

e Simulované (modelové) situace (vytvareni fiktivnich situaci);

e Assessment centre (n€kolik simulovanych situaci, ¢asto doplnénych o testy
a rozhovory);

e Reference (Ustni ¢i pisemné vyjadieni jinych osob);

e Grafologie (pfedpoklad projeveni osobnosti clovéka v jeho pismu);

e Delegovani (metoda vybéru z fad vlastnich pracovniki);

e Hodnoceni 360° (spoc¢iva v sebeposouzeni a posouzeni pracovnika ze strany

nadiizené¢ho) (B&lohlavek, 2016, s. 32 - 34).

Proces vybéru pak zpravidla délime na dvé faze, fazi pfedbéznou a fazi vyhodnocovaci.
Piedbézna faze zacinad v okamziku, kdy vznikne potieba obsadit volné (¢i potencidlné
volné) misto. Vyhodnocovaci faze nésleduje aZ po shromazdéni dostate¢ného mnozstvi
zajemctll o pracovni misto, tim vznika casova prodleva mezi predbéznou a vyhodnocovaci

fazi (Koubek, 2015, s. 173 — 174).

Dalsi v procesu nasleduje pfijimani, jedna se 0 tu ¢ast procesu, ktera nastupuje
v okamziku, kdy pracovnik je obeznamen, ze byl vybran a nabidku na zaméstnani ptijme.
Pfijimani pracovnika je ukonfeno dnem nastupu pracovnika do zaméstnani.
Pted podpisem smlouvy se zpravidla vyzaduje také vstupni lékaiskd prohlidka. Po

podpisu smlouvy ptichdzi na fadu pfidani pracovnika do personalni evidence.

25



Soucésti ptijimani je také orientace nového pracovnika, jedna se o diikladné promysleny
program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji napomoci novym pracovnikiim
S procesem seznamovani se. Mnozstvi informaci a jejich druh se odviji od povahy
vykonavané prace, postaveni pracovniho mista, hierarchii funkci organizace, ale i na

povaze organizacni jednotky.

Orientace pracovniki se zaméfuje na tii oblasti. Prvni je orientace celoorganizacni
(celopodnikovd), ktera zprostiedkovava informace obecného rdazu a je spole¢nd pro
vSechny pracovniky organizace, dale pak utvarova orientace (pfipadné skupinova nebo
tymova), kterd se tyka organiza¢ni jednotky, ve které se dané pracovni misto nachazi
a Vv neposledni fad¢ orientace na konkrétni pracovni misto, kterd byva diferencovana na

zakladé charakteru a obsahu prace (Koubek, 2015, s. 189 - 194).

2.4.4 Hodnoceni prace a pracovnikii

Pracovni vykon pracovnikl je podstatou persondlni prace. Tradi¢ni ptistup k fizeni lidi
a jejich prace dba na specializaci prace, presné definované ukoly a postupy a opira se
0 direktivni pfistup k lidem. Moderni fizeni zdroji naopak vyzdvihuje nutnost vytvareni
pracovnich kol a mist podle schopnosti a preferenci kazdého pracovnika. Tento pfistup

pln€ chape, Ze striktné definovana pracovni mista jsou brzdou flexibility.

Rizeni pracovniho vykonu predstavuje pfistup zaloZeny na zakladé ustni dohody nebo
pisemné smlouvy o budoucim pracovnim vykonu pracovnika a osvojovani si schopnosti
potiebnych k pracovnimu vykonu. Na zdkladé¢ toho dochazi k propojeni vytvafeni
pracovnich ukolli, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni a odménovani. Jedna se

tedy o vyraz zvysujici se UcCasti kazdého pracovnika na fizeni.

Rizeni pracovniho vykonu je cyklem, ktery je definovan nasledujicimi aktivitami

a fazemi:

e Definovani role pracovnika;

e Projednani a uzavieni Gstni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu;

e Projednani a uzavieni dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika,
tedy vytvofeni planu osobniho rozvoje pracovnika;

e Rizeni pracovniho vykonu v pribéhu obdobi;

e Zavéretné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu.
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V efektivnim fizeni pracovniho vykonu hraje vyznamnou roli soustavna a efektivni
komunikace mezi pracovnikem a nadfizenym, a to v pribéhu celého obdobi (Koubek,
2015, s. 202 — 206).

Nasledné hodnoceni pracovnikd je dulezitou persondlni Cinnosti, kterd se zabyva
zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou préci, jak plni ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista a jaké jsou jeho vztahy k ostatnim pracovnikiim, zakazniktim ¢i dalsim
osobam v souvislosti s praci, sdé¢lovanim vysledkt jednotlivym pracovnikiim a hledanim
cest ke zlepseni pracovniho vykonu a realizaci ptipadnych opatieni (Koubek, 2015, s. 207
- 208).

Pravidelné hodnoceni pracovniki je dilezité pro stanoveni cili organizace, vyznamnou
roli hraje i pro koucovani, motivaci a trvalé, neformdlni i formalizované poskytovani
zpétné vazby vztahujici se K vykonu zaméstnanc. Mezi hlavni pfinosy pravidelného

hodnoceni fadime:

e Prilezitost ke shrnuti vykonu za uplynulé obdobi a stanoveni novych vykonovych
cilu;

e Priilezitost ke vzdjemné komunikaci;

e Planovani rozvoje;

e (Odménovani — rozliSeni vykonnych a nevykonnych;

e Platforma pro kariérové planovani;

e Tvorba firemni kultury;

e Dokumentace vykonnosti zamé&stnance (Urban, 2003, s. 133 — 135).

V hodnoceni pracovniki miiZeme rozlisit dva zpiisoby, jedna se o formalni a neformalni
podobu hodnoceni. Neformélni hodnoceni je pribéZnym hodnocenim nadfizenym
pracovnika béhem vykonavani prace. Formalni hodnoceni je racionalnéjsi
a standardizované, je vykonavano v pravidelnych intervalech a mezi jeho hlavni rysy se

fadi planovitost a systemati¢nost (Koubek, 2015, s. 208).
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Existuje velké mnozstvi metod hodnocenti, které ¢asto mivaji hned nékolik variant. Mezi
nejcastéji pouzivané se fadi:

e Hodnoceni podle stanovenych cilt (podle vysledki);

e Hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem;

e Volny popis;

e Hodnoceni na zakladé kritickych ptipadu;

e Hodnoceni pomoci stupnice (¢iselnd, graficka nebo slovni stupnice);

e Checklist;

e Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), tedy klasifika¢ni stupnice

pro hodnoceni pracovniho chovani;
e Metody zalozené na vytvareni potadi pracovnikii podle jejich pracovniho vykonu;

e Assessment centre (Koubek, 2015, s. 219 - 224).

2.4.5 Rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovnikil

Rozmisténi pracovnikil 1ze popsat jako kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a prostorové
propojeni pracovnikil a pracovnich tikold a pracovnich mist. Jeho cilem je optimalizace
vztahu clovéka sjeho praci a pracovnim mistem, a v disledku toho zlepSovat
individudlni, tymovy 1 celoorganizacni pracovni vykon. Jednd se o nepfetrzity proces,
ktery ladi dohromady pocet a strukturu pracovnich mist s poctem a strukturou
pracovnikl, a tim hledd takova feSeni, kdy pracovnik podava optimalni vykon

a maximalné piispiva k dosahovani cili organizace.

Ve spojeni s rozmistovanim zaméstnanct se Casto pouziva vyraz staffing, pod timto
terminem si miZeme piedstavit formovani pocCtu, struktury a pracovnich schopnosti
pracovni sily (personalu) organizace, fizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jeji

mobility.
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V ramci vnitini mobility jsou mozné tfi zplisoby rozmistovani pracovnikd. Témito
zpisoby rozmistovani je povySovani pracovnikl, pfevadéni (transfer) pracovnikd na
jinou praci nebo pfefazeni pracovnikli na nizsi funkci. U vnéjS$i mobility rozeznavame
aktivni pasivni stranku. Aktivni stranka je tvoiena procesy ziskavani, vybéru, piijimani
aorientace pracovnikd. Pasivni stranka sestava zné€kolika zpisobl ukoncovani
pracovniho procesu, t€émito zplisoby je propousténi a penzionovani pracovniki, jejich

rezignace, ptipadné umrti pracovniki.

Dalsim pojmem je nadbyte¢nost pracovnikd, jedna se o stav, kdy organizace v disledku
zmén nepotiebuje takové mnozstvi zaméstnanct jako doposud a je nucena snizit jejich

poget (Koubek, 2015, s. 235 - 246).

Jedinou jistotou v soucasné dobé je jistota neustalé zmény. Tato skute¢nost plati i pro
organizace a jejich vyvoj. Snizovani stavu zaméstnanct je vzdy traumatizujici udalosti
pro podnik i jeho zaméstnance. Také proto se asto pouzivaji obraty jako je reorganizace,
racionalizace, zeStihleni, zvySeni efektivnosti nebo restrukturalizace a tak podobné.
Nedostatecné uvazené nebo nespravedlivé rozhodnuti v této oblasti ma vzdy negativni
dopad. Snizovani stavil je nejen otazkou psychologickou, ale také pravni, administrativni
a etickou, je otazkou aktivity a kulturnosti a strategie odborti, zalezitosti rodiny jedince
a tak dale. Jedna se tedy o problém s vyraznou systémovou povahou (Wagnerova, 2011,

s. 97).

Jednim ze zplsobl sniZovani po€tu zaméstnancii je propousténi pro nadbytecnost,
V tomto piipad¢ je potieba zajistit, aby vyber zaméstnancii k propusténi byl spravedlivy
a Setrny vuci zvolenym zaméstnanctim, ale zéroven byl zalozen na kritériich, ktera jsou
vyhodné a racionalni pro organizaci. Obvykle se pouziva metody LIFO (Last In First
Out), tedy metody zaloZena na ptrednostnim propousténi pracovnikl s nejkratsi dobou
zaméstnanosti v organizaci nebo metoda zaloZena na vykonu pracovnikt (Koubek, 2015,

5. 246 - 248).

2.4.6 Odménovani

Odmeénovani pracovnikti v dnesni dobé nezahrnuje pouze mzdu nebo plat a ostatni formy
penézni odmeény, kterou jsou pracovnikovi poskytovany jako kompenzace za
vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani zahrnuje dale jesté napiiklad povyseni,

formalni uznani (pochvaly), ale také dal§i zaméstnanecké vyhody, které podnik nabizi.
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Organizace mohou vyznamné ovliviiovat oblast vnitinich odmén, napiiklad vytvarenim
pracovnich kol na miru pracovnikovi, povéfovanim pracovnika takovymi pracovnimi
ukoly, které jsou pro n¢j zajimave, prostfednictvim autonomie prace, korektnimi vztahy
s vedenim, ale i obecné¢, spravedlivym hodnocenim a penéznim odménovanim, systémem
péfe o pracovniky participativnim zpiisobem fizeni nebo vytvafenim ptiznivych

pracovnich podminek.

Bez ohledu na Sirokou Skalu zptisobi odménovani podniky se i v dnesni dob& zamétuji
prevazné nebo dokonce vyhradné na penézni odménovani pracovnikii. Problematika
penézniho odménovani v sobé zahrnuje problematiku mezd a platt, jejich konstrukei,
otazky vztahu penéZzni odmény a vykonu nebo mzdové formy. Pozornost je tedy
vénovana piedev§im vné&j$im odménam, hlavné pak jejich penézni formé (Koubek, 2015,

5. 283 — 285).

Existuje pfedstava, Ze odménovani ma byt zavislé na pracovnim vykonu. OvSem nastava
zde problém s méfitelnosti pracovniho vykonu. Ani u méftitelnych vykoni pak casto nelze
méfit vSechny slozky pracovniho vykonu, a navic se jedna o velmi ndro¢nou ¢innost,
kterd vyzaduje soustavnou kontrolu. Problémem miize byt i kvantifikace vlivu faktort,
které nejsou zavislé na Gsili a schopnostech pracovnika. Pfi odménovani se Casto piihliZi
ke vzdélani, délce praxe, dobé zaméstnani v organizaci, a dal$im objektivnéj$im znakiim

pracovnikt (Koubek, 2015, s. 288).

Nastrojem, ktery slouzi k tomu, aby se v odménovani odrazily rozdilné pozadavky,
narocnost a sloZitost prace na daném pracovnim misté, je hodnoceni prace. Jedna se
0 systematické ur€ovani hodnoty kazdé prace ¢i pracovni funkce ve vztahu k ostatnim

pracim ¢i pracovnim funkcim v dané organizaci.

Ukolem hodnoceni prace tedy je zjistit pozadavky dané prace a ptispévek této prace pro
vykon organizace, nasledné stanovit relativni hodnotu, a na zakladé této hodnoty praci
oklasifikovat a zafadit na zdkladé¢ jejiho vyznamu. Vysledkem tedy je ur€eni zakladnich

mzdovych relaci (Koubek, 2015, s. 292 — 293).
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Vysledky prace jsou mzdoveé ocenény pomoci mzdovych forem. Nékteré ze mzdovych
forem nemaji dostatecny pobidkovy ucinek, a tak byvaji doplnény o tzv. pobidkové
formy, coz jsou odmény nabizené jako dodatek k Casové mzd¢ ¢i platu a Casto byvaji

pfimo umérné pracovnimu vykonu.
Mezi mzdové formy fadime:

e Casova mzda a plat;

e Ukolova mzda;

e Podilova (provizni) mzda;

e Mzdy za oCekavané vysledky prace;

e Mazdy a platy za znalosti a dovednosti;

e Dodatkové mzdové formy.

Takové odmény, které pracovnici ziskavaji pouze za to, ze v organizaci pracuji,
nazyvame zaméstnaneckymi vyhodami. Tato forma odmén nebyva zpravidla vazéna na
vykon pracovnika. Pfi jejim pfid€lovani se vSak muze brat ohled na funkci, postaveni
pracovnika v organizaci, dobu zamé&stnani v organizaci a zasluhy (Koubek, 2015, s. 307

- 319).

2.4.7 Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikii
Z diivodu stale se ménicich pozadavkd na znalosti a dovednosti ¢lovéka je nutné, aby
¢lovek, ktery chce byt zaméstnatelny a chce fungovat jako pracovni sila, neustéile

prohluboval a rozsitoval své znalosti a dovednosti (Koubek, 2015, s. 252).

Toyota talent v ramci fizeni rozvoje zamé&stnanci popisuje tii jednotlivé kroky v procesu
rozvijeni talentu. Prvnim z nich je stanoveni kritickych vlastnosti, které predchéazi zacatku
spravné informace, jelikoZ dokonale pfedané nesprdvné informace nemohou vést
k oekavanym vysledkim. Nasleduje pifenos znalosti pomoci metody pracovnich
instrukci. Podobné jako tomu bylo v predchozim kroku, ocekavanych vysledkl
nedosdhneme ani predanim spravnych informaci nespravnym zptisobem. Skoleni
znamena vic, nez jen fict nékomu co ma délat, ke zrychleni u¢ebniho ptfenosu a zlepSeni

miry zapamatovani existuji mnohé t¢inné techniky.
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Krokem, ktery je ¢asto opomijeny, je ovefeni, zda student obsah opravdu vstiebal a je
schopen spravné vykonavat danou praci. Studenti by neméli danou praci vykonavat bez
instruktorovy podpory, pokud se béhem skoleni neprokaze, ze jsou studenti schopni praci

vykonavat disledné a v pozadované kvalité.

Tyto kroky procesu rozvijeni talentu se opakuji pro kazdy upraveny pracovni postup ¢i
nove zavadeény proces. Rozvijeni talentu je dlouhodobym zavazkem, nejedna se o projekt,
ktery se jednoho dne dokon¢i. Rozvijeni talentu zaméstnancti je procesem, ktery vyzaduje

prubézné a cilevédomé usili (Liker, Meier, 2016, s. 102-105).
Vzdélavani zaméstnancii je ¢innosti, ktera obsahuje tyto aktivity:

e Prizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkim
pracovniho mista;

e ZvySovani pouzitelnosti pracovniku, tak aby alespon z ¢asti zvladali vykonavani
pracovnich ukolt jiného pracovniho mista;

e Rekvalifikaéni procesy jsou snadnéjs$i jakozto nésledek usili o rozSifovani
pracovnich schopnosti pracovniki;

e Pfizplisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikii specifickym
pozadavkiim daného pracovniho mista;

e Formovani pracovnich schopnosti stdle vice zahrnuje i formovani osobnosti

pracovnika (Koubek, 2015, s. 253 — 254).

Systém vzd¢lavani pracovnikti organizace zahrnuje vzdélavaci aktivity, jako je orientace,
doskolovani, pfeSkolovani iniciované organizaci a rozvoj iniciovany organizaci.
Nejefektivnéj$Sim zptsobem, jak vzdélavat zaméstnance, je dobie organizovany systém
vzdélavani. Jedna se o proces, ktery se neustdle opakuje a zacina identifikaci potieby
vzdélavani pracovnikli organizace, druhou fazi procesu je planovani vzdélavani,
nasleduje faze vlastniho vzdé€lavani, tedy realizace vzdélavaciho procesu, proces
ukoncuje faze vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti programu
a zvolenych metod. Metody vyuZivané ke vzdélavani délime na metody pouZivané na
pracovisti pii vykonu prace, tedy takzvané metody ,,on the job*, a pak metody pouzivané

ke vzd€lavani mimo pracovisté, tedy metody ,,off the job* (Koubek, 2015, s. 259 — 266).
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Predpokladem pro tuspéch Skoleni je spravna motivace zaméstnanci. Ke zvySeni

motivace je potfeba vysvétlit vyznam tréninku, a to jak pro podnik, tak pro jednotlivce.

N 24
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pravomoci nebo ucastnit se zajimavého projektu. Ziskavani novych schopnosti v§ak miize

byt i nezbytnosti pro pokracovani v dosavadni funkci (Urban, 2017, s. 106).

2.4.8 Pracovni vztahy
Pracovni vztahy jsou oblasti, ktera zahrnuje ucast zaméstnanci na rozhodnutich
managementu, komunikaci a politiku zlepSeni spoluprace mezi vedenim a zaméstnanci,

vyfizuje stiznosti zaméstnanci a usiluje 0 minimalizaci konfliktt (Graham, 1995, s. 322).

Mezi lidmi dochazi k vytvareni vztahi pii jakémkoliv kontaktu jednoho ¢loveka s jinym,

je tedy samoziejmé, ze vztahy mezi lidmi vznikaji i pfi vykonadvani prace.
Vztahy vznikajici pfi praci v organizacich je mozné ¢lenit do téchto skupin:

e Vztahy mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem;

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim (odbory nebo komory
zaméstnancu);

e Vztahy mezi odbory nebo jinymi druhy sdruzeni zaméstnancli a zaméstnavatelem;

e Vztahy mezi nadfizenym a podfizenym,;

e Vztahy k zékaznikiim a vefejnosti,

e Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci;

e Vztahy mezi spolupracovniky.

Pozitivni vztahy v organizaci vytvareji produktivni klima, které ma pozitivni vliv na
pracovni vykon jednotliveli, kolektivu 1 celé organizace. Pracovni vztahy uvnitf
organizace maji vliv na zbyvajici personalni ¢innosti a do zna¢né miry ovlivituji jejich

efektivnost.

Pro zdravé pracovni vztahy je vhodné, aby byla jasn¢ dana pravidla, ktera jsou zndma
vSem Ucastniklim pracovnich vztahl. V ptipadé poruSeni pravidel ze strany zaméstnance
je zamé&stnavatel opravnén vychovného jednani na pracovnika i kdrného opatieni. Pfi
poruseni povinnosti zaméstnavatelem je pravem zaméstnance podat stiznost (Koubek,

2015, 5. 325 — 336),
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2.4.9 Péce o pracovniky
V dneSni dobé si organizace ¢im dal tim vice uvédomuji, ze uspeSnost
a konkurenceschopnost je do znacné miry zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech,

a ze je tedy nutné jim vénovat nalezitou péci a pozornost.

Navzdory tomu, ze mezi spokojenosti a vykonem pracovniki neni pfimy vztah, je
dokazano, ze spokojeny pracovnik ochotnéji plni pozadavky na kvalitu a kvantitu
vykonu, také je vice identifikovan s cili podniku a mén¢ se zajima o moznosti nabidky
prace konkurenc¢nich firem na trhu. Sluzby, které péce o pracovniky zahrnuje, byvaji také
nékdy nazyvany sluzbami socialniho charakteru a programy, které jsou poskytovany, jsou
oznacovany jako socidlni program firmy realizujici zasady tzv. socidlni politiky vici

zamé&stnancim (Kleibl a spol., 2001, s. 153).
Pé¢i o pracovniky je mozné rozdélit do tii skupin:

e Povinna péce;
e Smluvni péce;

e Dobrovolna péce.

Ve svém nejSirSim pojeti zahrnuje péce o pracovniky pracovni dobu a pracovni rezim,
pracovni prostiedi, bezpecnost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj pracovnikd,
sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti, ostatni sluzby poskytované pracovnikiim

a jejich rodindm a péci o zivotni prostiedi.

Péce o pracovniky zastupuje tfi druhy z4jma a z nich vyplyvajicich cilti. Jedna se o zajmy
celospolecenské, individualni a zajmy zaméstnavatele. Pii porovnavani jedné organizace
sostatnimi je to pravé péfe o pracovniky, spolu s odménovanim, co rozhoduje

u pracovniki ¢i potencionalnich pracovnikt (Koubek, 2015, s. 343 — 344).
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2.4.10Personalni informacni systém
Pro personalni préaci v organizaci jsou potieba vérohodné, detailni a aktualni informace
potfebné pro rozhodovani a provadéni vSech potiebnych analyz. Z tohoto divodu je

nezbytné vytvoreni a neustalé rozvijeni personalniho informac¢niho systému organizace.
Personalni informacni systém by se m¢l skladat z téchto subsystémi:

e Informace o pracovnicich;
e Informace o pracovnich mistech;
e Informace o personalnich ¢innostech;

e Informace o vngjSich podminkéch.

Persondlni informacni systém je v dnesni dobé a v této podobé nutné pocitaovym
systémem. Charakteristické je, ze data, informace a dokumenty do systému vstupuji
pribézné a také se prubézné aktualizuji. Dilezitym zdrojem pro persondlni informac¢ni
systém jsou ankety organizované mezi pracovniky organizace. Diky pocitaCovému
informacnimu systému je mozné propojeni s dalSimi informaénimi systémy, jako je
napfiiklad informacni systém instituci trhu prace, socialniho a zdravotniho pojisténi, statni

statistiky a dalSich instituci (Koubek, 2015, s. 363 — 366).

2.4.11Ostatni samostatné personalni ¢innosti
V posledni dobé€ je mozné kromé deseti hlavnich persondlnich ¢innosti, kterym jsme se

vénovali doposud, nalézt v literatute 1 Ctyfi dal§i samostatné persondlni ¢innosti.

Prvni z nich je prizkum trhu prace, ktery mize vést k nalezeni potencialnich zdroji
pracovnich sil, a to na zakladé analyz populacniho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil
na trhu prace a poptavky po téchto mistech, analyz konkuren¢ni nabidky pracovnich
ptilezitosti a mnoha dalSich. Jedna se o Cinnosti, kterd je znakem strategické orientace
fizeni lidskych zdrojii a snahou o poznéni situace a trendli na trhu prace. Zaroven mize
tato ¢innost vést ke zvySeni konkurenceschopnosti organizace pii hledani a ziskavani téch

nejlepSich pracovnikl na trhu préce.
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Zdravotni péfe o pracovniky je dalSi samostatnou cinnosti, kterd zahrnuje nejen
pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu zaméstnancti, ale i 1é€bu, prvni pomoc ¢i
piipadnou rehabilitaci. Toto osamostatnéni zdravotni péce z celkové péce o pracovniky
znaCi, ze si jsou organizace védomy problému a ztrat plynoucich z pracovnich
neschopnosti, z diivodu nemoci nebo trazu, a také si uvédomuji vyznamnost dobrého

zdravotniho stavu pro naplnéni cili organizace.

Osamostatnéni Cinnosti zaméiené na metodiku prizkumu, zjisStovani a zpracovani
informaci, vytvareni harmonogramii personédlnich praci a systémi zamétfenych na
vyuzivani matematickych a statistickych metod v personalni praci je symbolem snahy
organizaci o samostatné zajiStovani a rozSifovani okruhu informaci, specifickych pro

organizaci, které jsou potiebné k efektivnimu fizeni lidi.

Cinnost spojend s dodrzovanim zakon v oblasti prace a zamé&stnavani pracovnik nema
za tkol pouze ochraniovat pracovniky, jejim tkolem je i ochrana organizace pted nasledky
poruseni nékterého z pracovné pravnich piedpisit nebo porusovani lidskych prav. Jedna
se pak piedevsim o dodrzovani zakoniku prace a dalsich zdkonikd. Cim dal tim vétsi
diraz je vSak kladem i na dodrzovani zakont zakazujicich jakoukoliv diskriminaci

(Koubek, 2015, s. 21 -22).
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3 Prakticka c¢ast

3.1 Historie spole¢nosti

Obrazek 2 Pisecky zdavod Faurecia Clean Mobility, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Forvia je sedmym nejvétsim globalnim dodavatelem pro automobilovy priamysl a udava
smér vyvoje mobility prostfednictvim Sesti oblasti: ¢istd mobilita, sedacky, interiéry,
elektronika, osvétleni a feSeni zivotniho cyklu. Poslanim spole¢nosti Forvia je vyvijet
technologie pro bezpecnou, udrzitelnou a pokrocilou mobilitu, vyrabénou piesné dle

potieb zakaznika.

Skupina Forvia ma vice nez 300 zavodu a 77 R&D centers (research and developement
centers). Zaroven zaméstnava 150 000 lidi, v¢éetné vice nez 35 000 techniki ve vice nez
40 zemich. Forvia si klade za cil byt tvircem zmény a angazuje Sse V predvidani

a uskutecnovani transformace mobility.

Historie spole¢nosti se zacala psat v roce 1914, kdy Bertrand Faure oteviel svou prvni
dilnu Levallois — Perret na predmésti Patize. Ve své dilné tehdy vyrabét sedacky pro
tramvaje a pafizské metro. Francouzsky vyrobce aut, spolecnost Peugeot zaloZila v roce
1987 Ecia, jakoZto nezavislého vyrobce. Se spolecnosti Ecia se Bertrand Faure spojil

v roce 1997.
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Roku 1998 se zrodil pfedni svétovy vyrobce sedacek jménem Faurecia. V tomto roce
vynosy spolecnosti pohybovaly nékde mezi tfemi a péti biliony euro a spolecnost
zaméstnavala 30 000 lidi. V roce 1999 doslo k prvni mezindrodni spolupréci, spolu se
spolecnosti PSA Group se Faurecia podilela na vyvoji prvniho dieselového filtru pevnych
Castic a tento rok byl milnikem pro oblast clean mobility. V roce 2000 doslo k akvizici
spolecnosti SOMMER ALLIBERT a Faurecia se stala tfetim nejvétSim vyrobcem

automobilovych interiéri na svéte.

V roce 2008 se nejveétsim zdkaznikem spolecnosti stal VW Group. V roce 2009 doslo
k akvizici s Emcon Technologies a Faurecia se stala jedni¢kou v technologiich pro
regulaci emisi. V roce 2010 se spolecnost zaméfila na otazku solidarity a spustila
Charitativni program Fuels Company Charity Program, ktery je dnes stile aktivni

V mnoha zemich.

Rok 2014 byl zac¢atkem transformace, kdyz v tomto roce doslo k zavedeni nové kultury
spole¢nosti s motem Being Faurecia. V roce 2019 probé¢hla dalsi akvizice, tentokrat se
spolecnosti Clarion, ¢imz vznikla ¢tvrtd obchodni skupina Faurecia Clarion. Nasledujici
rok byla zaloZena organizace Faurecia Foundation pro podpofeni iniciativ ve vzdélavani,
mobilité¢ a Zivotniho prostfedi. Zaroven v tomto roce byla dokon€ena akvizice s SAS
interior modules, které se stavaji dal§i obchodni skupinou spolecnosti. Nejveétsim
zakaznikem v roce 2021 je spole¢nost Stellantis, ktera vznikla spojenim PSA a FCA. Ve
stejném roce se spolecnost, diky spojeni se spole€nosti Hella, stavd sedmym nejvétSim

dodavatelem automobilového primyslu a vznika skupina Forvia.

Vyroba byla do Ceské republiky rozsifena v devadesatych letech minulého stoleti
a postupné dochazelo k vystavé dal§ich zavodl po celé republice. V soucasné dobé¢ se zde

nachazi 8 zavodi, ve kterych je zaméstnano témet 5 000 lidi.

Pisecky zavod skupiny Forvia, pro Gcetni Gcely nesouci nazev Faurecia Automotive
Czech Republic s.r.0., kterym se zabyvam ve své diplomové praci, se zamétuje na vyrobu
vyfukovych systému (svodova potrubi, katalyzatory, filtry pevnych ¢astic) pro zdkazniky
jako jsou Volvo, Peugeot. Citroen, Opel, VW/Skoda, Ford a dalsi. Vyroba zde byla
zahajena v listopadu v roce 2006 a Vv soucasné dobé zavod zaméstnava okolo 500
zaméstnancl. Mezi technologie, které podnik vyuziva, se fadi predev§im ohybani trubek,

skruzovani plechii a svatovani.
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3.2 Organizacni struktura piseckého zavodu

UAP2 Manager UAP3 Manager Plant Controller

Obradzek 3 Organizacni struktura zdavodu, (Vlastni tvorba, Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Vedeni piseckého zavodu je tvotfeno 13 vedoucimi pracovniky. V Eele celého zavodu stoji
Plant manager, ktery je pln¢ zodpovédny za kompletni fizeni zdvodu. Plant manager ma
na starost ptipravu dlouhodobych strategickych plani a je zodpovédny za efektivni

provoz zavodu a systematické zvySovani zisku.

Kazdé oddéleni podniku mé svého vedouciho odpovédného za chod odd€leni, témi jsou
nasledujici pozice uvedené spolu s poctem ostatnich zaméstnancti oddé€leni (uvedenych

vzdy jako pocet stalych zaméstnancii + brigadnici, staZisté, VIE):

e Plant Controller (2 + 1)

e FES and Productivity Manager (5 + 2)

e Maintenance Manager (19)

e HSE Coordinator (2)

e HR Manager (3)

e Quality Manager Acting (11 + 3)

e PC & L Manager (Production Control & Logistics) (14 + 4)
e UAP2 Manager (8) (Production Manager)

e UAP3 Manager (9) (Production Manager)

e ME & IP Manager (Method & Industrial Program) (10)

Celkem tedy 103 nevyrobnich pozic, ze kterych jsou k dubnu 2022 ¢tyfi pozice
neobsazeny.

Series Buyer je odpovédny za zlepSovani vykonnosti dodavatele ve vyrobé (kvalita,
naklady, dodavka) v souladu s nakupni strategii. Series Buyer je vzdy spole¢ny pro
nekolik zavodi se spolecnou nakupni strategii. Stejné tak I'T manager je spolecny pro vice

zavodda.
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3.3 Ekonomické vysledky spolecnosti

Ekonomické vysledky spolecnosti jsou sledovany od roku 2015 do roku 2020, novéjsi

data o ekonomické situaci prozatim nejsou dostupna.

Vroce 2015 byly trzby spolecnosti 20592 134 tisic korun, vtomto roce doslo
k vyraznému narustu trzeb oproti roku predeslému (rok 2014), a to z divodu vyznamného
rozsifeni vyroby. Mezirocni nartst trzeb byl v roce 2015 62 %. Z divodu zavadéni
novych projekt ¢inil hospodaisky vysledek spole¢nosti pied zdanénim — 294 764 tis.

korun, dochézelo tedy ke ztraté v daném roce.

V nasledujicim roce doslo k nardstu trzeb na 21 046 679 tis. korun, a podnik byl v tomto
roce ziskovym. Vysledek hospodateni pro rok 2016 se vySplhal na 124 162 tis. korun.
V roce 2017 ovSem doslo ke sniZeni vyroby na troven odpovidajici velikosti zavodu
a vyroba nékterych projekti byla pfevedena. Z tohoto diivodu trzby poklesly o 28 %
oproti pfedchozimu roku, a pro rok 2017 byla jejich vyse 15127 685 tis. korun.
Hospodaisky vysledek pied zdanénim dale rostl a v roce 2017 se vySplhal na 270 296 tis.

korun, coZz znamena, ze se vice nez zdvojnasobil oproti roku piedeslému.

Rok 2018 se nesl opét ve smyslu snizovani objemu vyroby adekvatné k vyrobnim
kapacitdm podniku. Z diivodu téchto opatieni trzby klesly na 12 036 943, coz je 20%
pokles, ale vysledek hospodateni naopak rostl, a to o celych 40 % oproti roku predeslému,

v roce 2018 tedy vysledek hospodaieni pted zdanénim ¢inil 330 361 tis. korun.

Nasledujici rok byl objem vyroby stabilni s trzbami 14 086 557 tis. korun. Vysledek
hospodateni pied zdanénim se v daném roce vySplhal na 568 056 tis. korun. Hlavnimi
zakazniky spolecnosti jsou skupina PSA (se 49 % z celkovych prodeji) a skupina Volvo

(39 % z celkovych prodejit).

Aktivity spolec¢nosti byly v roce 2020 ovlivnény Sifenim pandemie COVID-19, trzby
spolecnosti mirné poklesly na 13 644 543 tis. korun. Vyznamnéji byl poznamenan
vysledek hospodateni pfed zdanénim, ktery klesl az na 366 991 tis. korun. Hlavnimi
zakazniky zlstdvaji skupina Volvo (54 % z celkovych prodeji) a skupina PSA (30 %
z celkovych prodejt).
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Trzby v roce 2021 ziistaly na stejné Grovni jako v roce predchozim, a to navzdory globalni
pandemii a s ni spojenymi vypadky v dodavatelskych fetézcich, z nichz nejzasadnéjsi byl
pro spole¢nost piedevs§im nedostatek ¢ipu pro finalni zakazniky. Trzby v roce 2021 byly
16 948 127 tis. korun.

Celkové trzby v letech 2015 - 2021

K¢22 000 000
21046 679

K&20 000 000

16 948 127
K¢18 000 000 20592 134

K&16 000 000 15127 685 14 086 557
K&14 000 000

13 644 543
K¢12 000 000

12036 943

K&10 000 000
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Graf 1 Vyvoj celkovych trZeb, (Vlastni tvorba, Zdroj: Viyrocni zprdavy Ares.cz)

V roce 2022 se ocekava pozitivni vyvoj situace a nartst trzeb s ptredpokladanym riistem

dodavek stavajicim zakaznikiim az o 15 %.
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b4 SSC Payroll Team Leader

3.4 Personalni fizeni spolec¢nosti

HR oddéleni ma na starost HR manazer, ktery se zabyva chodem celého oddéleni, a spise

nez bézné¢ administrativé se vénuje komunikaci s Gfady a vedenim spole¢nosti. HR

odd¢leni dale zaméstnava tii HR specialisty.

Jednomu z HR specialistu je pfidéleno pouze UAP2. Tento HR specialista ma tedy na
starost veskeré vyrobni i nevyrobni pracovniky tohoto oddéleni a v ptipad¢ nedostatku
zaméstnancll ma na starost jejich zajisténi a nabor. Zarovein je HR partnerem pro UAP2
manazera, COZ znamend, ze je mu napomocny ve vSech smérech v otazkach tykajicich se
lidskych zdroji. Zabyva se déale koordinaci agenturnich zaméstnanci a zdravotnich

prohlidek v§ech zaméstnanci.

Druhy HR specialista mé pak na starost UAP3 (vyrobni a nevyrobni pracovniky) a dale
pak vSechny nevyrobni pozice zbyvajicich oddéleni. Tento HR specialista ma tedy na
starost spiSe zajisStovani kancelarskych pozic a je HR partnerem pro vSechny zbyvajici

manazery zavodu.

Treti ze specialisti ma na starost pfedevSim komunikaci, stara se o pfispévky na
facebookovych strankach, ptispévky do ¢asopisu nebo organizaci akce Forvia Day. Dale
zajistuje zaméstnance ze tfetich zemi a veskera skoleni v¢etné piipravy planu a sledovani

jeho dodrzovani.

Mezi vSechny tfi HR specialisty je dale rozdélena veSkerda HR agenda, sprava

persondlnich systému a zbyvajici administrativa.
HR Support je zaméstnan na dohodu a ma na starost vypomoc pracovnikiim odd¢leni.

Mzdy ma na starost externi mzdova ucetni, ktera je spole¢néd pro n¢kolik zavodl, HR
zaméstnanci zajistuji komunikaci se mzdovymi ucetnimi a vyfizuji pozadavky

zameéstnancu.

42



3.5 Personalni evidence zaméstnancu

Primérné pocty zaméstnanct v prubéhu let 2015 — 2021 ¢aste¢né kopiruji prubeh trzeb

podniku, jelikoZ obé tyto hodnoty se odvijeji od mnoZstvi vyroby.

- 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021

Vedouci zaméstnanci 17 18 13 13 13 11 11
Ostatni zaméstnanci 644 681 574 501 428 376 344
Agenturni zaméstnanci 218 217 197 174 156 103 104

Celkovy pocet zaméstnanci | 879 916 784 688 597 490 459

Tabulka 1 Pramérné rocni pocty zaméstnancd, (Vlastni tvorba, Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Od roku 2015 se pocet zaméstnanct snizil z 879 na 459, tedy téméf o 50 %. Prvni rapidni
pokles poctu zaméstnanci byl zplsobem presunem vyroby. Dale byl pak pocet
zam@stnancll a vyroba obecné ovlivnén pandemii COVID-19 v letech 2020 a 2021.
Zaroven ma pocet zaméstnanci klesajici trend z dGvodu rostouci automatizace

a robotizace vyroby.

SloZeni celkového pocétu zaméstnancl
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Graf 2 SloZeni celkového poctu zaméstnancd, (Vlastni tvorba, Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Ze sloupcového grafu uvedeného vyse je ziejmé, ze procentudlni podil agenturnich
zaméstnancl se pohybuje vzdy mezi 21 — 26 %. Vedouci pracovnici tvofi zhruba 2 %

celkového poétu zaméstnanci.
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3.6 Soucasny zplsob systemu ziskdvani novych zaméstnancti

V prvnim pololeti roku 2022 nastoupilo do spole¢nosti celkem 49 zaméstnanc, mezi tyto
zamestnance jsou zapocitani i ti, kteti pracuji ve spolenosti pouze na dohodu o provedeni
prace. Z celkového poctu nastupujicich zaméstnancti obsadilo 41 z nich vyrobni pozice,
tedy 84 % nastupt bylo do vyroby. Sedm z téchto zamé&stnanci stihlo pracovni pomér

V prvnim pololeti jiz ukoncit.

Za prvni kvartal téhoz roku bylo obsazeno celkem 15 administrativnich pozic, velka ¢ast
byla obsazena z internich zdrojt. Casto dochézi k posunu zaméstnancti na vyssi pozice,
jednim z ptikladt je posun zaméstnance z pozice GAP leadera na Supervisora (mistra).
Z internich zdroji bylo obsazeno 11 nabizenych pozic. CoZ znamend, Ze interné bylo
Vv prvnim kvartdlu obsazeno 60 % vypsanych pracovnich nabidek. Toto ¢islo odpovida
soucasné situaci v podniku, pfevlada snaha o co nejvétsi obsazovani pozic z vnitinich

zdroja.

3.6.1 Vnitini zdroje zaméstnanct

Obsazovani volnych pracovnich mist z vnitfnich zdroji je pro podnik Zzadouci.
pracovni podminky a spolupracovniky, a také jiZ ma organizace o téchto zameéstnancich
dostatek informaci a je tak mensi pravdépodobnost obsazeni pracovniho mista

nevhodnym kandidatem.

V okamziku vzniku nového pracovniho mista, ¢i pii potiebé obsazeni mista jiz
existujiciho, je vzdy nabidka na pozici nejprve rozesldna e-mailem mezi pracovniky
a také vyvéSena na nasténku nachazejici se v podniku. BéZn€ maji zaméstnanci tedy
14 dnli na to, aby se pfihlasili do vybérového fizeni, nez bude tato pozice nabizena

vetejne.
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Zaroven ve spole¢nosti probihaji rozhovory vedoucich pracovnikii se zaméstnanci. Tyto
pohovory se konaji jedenkrat ro¢né a jejich soucasti je dotaznik, do kterého vedouci
pracovnici vyplnuji, zda je zaméstnanec obsazen na pozici, ktera odpovida jeho
dovednostem nebo je pfipraven pro dalsi profesni rist. Na zakladé téchto dotaznikli se
pak zaméstnanci, ktefi jsou ptipraveni se dale rozvijet a obsadit vyssi pozice, ucastni
takzvanych kariérnich pohovort, jejichz cilem je najit pro kandidata vhodny smér rozvoje
jejich kariéry. Pokud by zaméstnanec nebyl na kariérni pohovor nominovan svym
nadiizenym, existuje samoziejm¢ moznost o tento pohovor osobné pozadat a probrat

moznosti dal§iho vyvoje kariéry.

Paralelné se systémem kariérnich pohovorii existuje ve spolecnosti program IDP, tedy
takzvany individudlni rozvojovy plan. Zaméstnanci, kterym se ma oteviit IDP museji mit
vuli na sobé pracovat, rozvijet se a byt iniciativni. Jedné se o program, ktery mtize mit
delsiho trvani a Casto byvaji schopnosti a snaha pracovnika ovétovany. Jednou z
moznosti, jak otestovat motivaci pracovnika k ziskani vyS$$i pozice, kterd je hojné
vyuzivéana, je povéteni pracovnika praci na novém projektu. Tento projekt se Casto tyka
pravé oblasti, kterd je kandidatovou slabinou a je nutné, aby na této oblasti jesté

zapracoval, zdokonalil se a ptipravil se do budoucna na novou roli.

Bé&hem Ucasti na program IDP je sledovana iniciativa ze strany G¢astnéného zaméstnance,
kandidat musi vykonavat praci nad rdmec svych béZnych pracovnich povinnosti a
pracovat na sob¢, coz muze byt ¢asto narocné. Individudlni rozvojovy plan trva az jeden

rok.

3.6.2 Vng¢jsi zdroje zaméstnanci
Poté, co stavajici zaméstnanci dostanou mozZnost piihlasit se na pozici, a pozici neni
obsazena z vnitinich zdroju, pfichazi na fadu inzerce pracovniho mista. V urgentnich

pfipadech pak interni i externi nabidka na pozici vznika ve stejny cas.

Nabidka vSech volnych pozic je vyvéSena na webovych strankach spolecnosti, kde se daji
nabidky volnych pracovnich pozic zcelé Ceské republiky filtrovat na zakladé

preferované lokality zaméstnani.
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Seznam otevienych pozic je samoziejmée vyvésen také na webovych portalech jako je
jobs.cz nebo prace.cz. Inzerce délnickych pozic bézi nepietrzité, a to z divodu trvalého
nedostatku zaméstnancii. Ostatni administrativni pozice jsou zvetfejiiovany na zakladé
aktualni potfeby. V piipadé potieby jsou urgentnéjsi nabidky topovany za poplatek pro

inzertni portal.

Portaly jobs.cz a prace.cz jsou spravovany spole¢né, pomoci webové aplikace Teamio od
spolecnosti LMC s. 1. 0., ktera zaroven spravuje i kariérni stranky spolecnosti. Pii otevieni
jakékoliv pozice na n€kterém z inzertnich portalti se otevie inzerat pies kariérni stranky.

To zajist'uje uceleny vzhled v§ech nabizenych pozic spolecnosti.

Na nabidky pracovnich pozic, zejména na pozice administrativni odpovida v priméru 5

uchazect za celou dobu vystaveni inzeratu.

Webové rozhrani usnadnuje praci s kandidaty, jelikoz sjednocuje uchazece z nékolika
portal a nabizi moznost zamitnuti pomoci vzorovych e — maild, odesilani pozvanek na
pohovory, vytvareni pozndmek u uchazecl nebo i zapojeni manazerti do vybérového
fizeni, tak aby si mohli prohlédnout Zivotopisy uchazecl bez jejich rozesilani nebo

predavani v tisténé podobe.

Dalsi moznosti osloveni potencialnich zaméstnanctu jsou socidlni sité. Jedna se o zdroj
zaméstnancl, ktery se neustdle rozviji a v soucasné dobé ma velky potencial. Na
socialnich sitich je velka pravdépodobnost osloveni mladych uchazect, a proto je velka
pozornost veénovana predevSim stdzim, studentskym programim a nabidkam pro
absolventy. Spole¢nost ptsobi na facebookovych strankach, kde své nabidky propaguje
tak, aby oslovila ty spravné uchazece. Na zakladé informaci, které o sob& uzivatelé
uvadéji na svych facebookovych profilech se pak zobrazuji nabidky préce, které by je

mohly zajimat, a to ¢asto dfive, nez by je to samotné¢ napadlo.

Dalsi socidlni siti, kterou spolecnost vyuziva, a ktera se t€Si stale vetSi oblibenosti
uzivatelll, je celosveétova profesni socidlni sit’ LinkedIn. Na této siti je mozné zalozit si
ucet jakoZzto recruiter a oslovovat uzivatele, ktefi jsou vhodnymi kandidaty pro volné

pracovni misto.
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Obrovsky potencial jakozto vnéj$i zdroj zaméstnanci maji pro spolecnost Studenti.
Spolecnost se snazi spolupracovat se studenty a absolventy vysokych skol ve vSech fazich
studia. V soucasné dobé, kdy je dlouhodob¢é nedostatek technicky zaméfenych
pracovnikii ma spole¢nost silnou motivaci k zaujeti studentt jiz béhem studia a jejich
nasledného prechodu na staly pracovni pomér. Proto aby spole¢nost oslovila co nejvice

studentti, zGCastiiuje se pravidelné studentskych pracovnich veletrha.

V ramci veletrhu Job fair oslovuje spole¢nost piedevsim studenty ZapadocCeské univerzity
v Plzni, a to jak studenty fakulty strojni, tak fakulty elektrotechnické. Na CVUT se
spole¢nost ucastni kariernich dnti, které se opét tykaji fakulty strojni i elektrotechnické.
V Ceskych Budgjovicich, na Vysoké $kole technické a ekonomické, vyuziva spoleénost
osobnich kontaktt,, prostiednictvim kterych jsou studentim nabizeny konkrétni
obsazované pozice. Vysoka $kola v Ceskych Bud&jovicich nabizi magistersky obor
Logistika, absolventi tohoto oboru maji vyborné piedpoklady pro praci na oddéleni

PC&L.

Jiz béhem studia mohou studenti spolupracovat se spole¢nosti formou brigady. Podle
vlastnich ¢asovych moznosti si stanovi, jak ¢asto budou do spole¢nosti dochézet, vétSinou
se jednd o dva dny v tydnu. Brigadnici jsou zaméstnavani formou dohody o provedeni

préace. Nejcasteji vykonavaji podplrné a administrativni ¢innosti daného oddéleni.

Studenti, ktefi jsou jiZz v poslednich ro€nicich studia, pfipadné dalkovi studenti, mivaji
zpravidla volnéjsi rozvrh a diky tomu maji moZnost €astéjs$i dochdzky. Pro tyto studenty

pak vznikaji apprentice programy, pro které je nutné, aby studenti dochazeli nékdy az

24
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V ramci volnych pozic samoziejmé spolecnost vypisuje velké mnoZstvi pracovnich

nabidek, které jsou vhodné pro absolventy, a kde neni piekazkou nedostatek zkuSenosti.
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Zajimavym zpusobem spoluprace je program VIE. Jednd se o Cerstvé absolventy
vysokych zahrani¢nich skol, ktefi ptijizd&ji za praci v rdmci ro¢niho programu. V ptipadé
spokojenosti je mozné pobyt a praci v Ceské republice prodlouzit na étyfiadvacet mésict,
to je ovSem maximalni délka VIE programu. Pokud maji tito kandidati zajem, mohou se
spoleénosti podepsat pracovni pomér a zistat v Ceské republice, v opaéném piipadé je
spoluprace ukoncéena. V priméru jsou pomoci tohoto programu pfijati dva zaméstnanci

rocéné.

Jednou z moznosti, jak oslovit kandidaty predev§im pro obsazeni délnickych pozic, je
zvetejnéni inzeratu v lokalnim tisku nebo pomoci billboardu a letdkd v okoli podniku.
Tento zplsob upoutdni pozornosti potenciadlnich uchaze¢li ovSem ztraci na sile, jelikoz
Vv soucasné dob¢ ¢te noviny ¢im dal tim méné lidi a od tohoto zptisobu reklamy se tedy

upousti.

Podnik také spolupracuje s ifadem préce, opét se jednd o zpusob, kterym se hledaji
uchazeci spiSe pro obsazeni délnickych nez kancelafskych pozic. Tento zdroj ovSem

I~

Vv soucasné dob¢ neptinasi velké mnozstvi uchazeci.

V neposledni fadé podnik vyuziva recruiterskych sluzeb. Pomoci téchto sluzeb se
obsazuji pfedevSim nevyrobni pozice, ovSem vyuziti této sluzby znamena pro podnik
vys$$i naklady spojené se ziskavanim zaméstnanci. Nejprve se tedy spole¢nost snazi

obsadit volnou pozici pomoci mén¢ financné nakladnych moznosti.

Siroce vyuzivanym zdrojem pro délnické pozice je oviem agenturni zaméstnavani.
Kandidatt pro tyto pozice je velmi malo, a tak podnik bojuje s nedostatkem zaméstnancii.
Z tohoto dlivodu vyuZivd agenturnich zaméstnancii. Vyhodou sluzby agenturniho
zaméstnavani je, ze agenturni spole¢nost dodd pozadované mnozstvi zaméstnancti, pro
podnik to znamen4a méné prace a starosti, ale na tkor toho jsou s t€émito zaméstnanci
spojeny vyssi naklady, které musi pokryt i praci agentury. Agenturni zaméstnanci
vyvazuji ndhle zmény narokli na pracovni silu, at’ uz se jedna o sniZeni nebo zvySeni
potieby zaméstnanct, coz by v pfipad¢ vyuzivani pouze stalych zaméstnanct bylo velice

obtizné zvladat.
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V ptipadé agenturniho zaméstnavani pak podnik vyuziva dvou zpisobu plateb za sluzbu
agentufe. Prvnim zpiisobem vyplaceni je hodinova mzda pro agenturni zaméstnance,
ktera v sobé ma zapocitany veskeré naklady vcetné poplatkli pro agenturu. Druhou
moznosti je vypocet mzdy pomoci koeficientu, kdy agenturni zaméstnanci obdrzi stejnou
mzdu jako stali zaméstnanci, pfenasobenim této mzdy stanovenym koeficientem vznikne
rezerva, kterd pokryvd odménu pro agenturu. I pfesto, ze jsou agenturni zameéstnanci
idedlni moznosti pro dorovnani potfebné pracovni sily, jedna se o nakladnéjsi zptisob

zameéEstnavani.

V soucasné dob¢ bézi takzvany Refferal Program, ktery motivuje zaméstnance podniku
k doporuceni nového zaméstnance. K doporuceni je potieba vyplnit formulaf se svymi
kontaktnimi udaji, Gdaji o uchazeci a také ptilozit CV doporu¢ovaného zameéstnance.
V piipadé, Ze je kandidat pfijat, dostane novy zaméstnanec po skonceni zkusebni doby
4 000 korun a ten kdo ho doporucil 6 000 korun. Po ptl roce v podniku se tato odména
pro oba zaméstnance opakuje. Odména miiZe byt vyplacena v podobé mzdy nebo kreditu

do cafeterie.
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3.7 Postup v procesu vybéru zaméstnanct

3.7.1 Vybér nevyrobnich zaméstnanct
Vybér zaméstnanci se 1isi na zakladé toho, jestli se jedna o vyrobni nebo nevyrobni

pozici. Tyto postupy budou tedy popsany oddélené.

V piipadé obsazovani nevyrobnich, tedy zpravidla kancelaiskych pozic, obdrzi
pracovnice HR zodpovédna za obsazovani dané pozice zivotopis od uchazece. Absolutni
vétsina uchazecl odpovida pres formuléi na portalu jobs.cz, piipadné ptes praci za rohem.
V okamziku, kdy uchaze¢ na danou nabidku odpovi, pfijde mu na e — mail automaticka
odpovéd’, jakozto podkovani za zajem o pozici a praci ve spoleénosti. Zivotopis si
odpovédny HR specialista prostuduje a vyhodnoti, zda uchaze¢ splituje na prvni pohled
pozadavky pro danou pozici. Piedevsim jestli ma dostate¢né vzdélani nebo zkusenosti,
pfipadné jestli spliiuje jazykové pozadavky nebo pozadavek na fidi¢sky prukaz a
podobné. Firma nevyuzivd ndstroje pro automatické tfidéni Zivotopisi, vSechny
Zivotopisy tedy prochazeji ptes jednu z HR specialistek. Pied oslovenim kandidata své
rozhodnuti pozvat uchazece na osobni pohovor konzultuje HR specialista s pfimym
nadfizenym vypsané pracovni pozice. Dle internich doporuceni by mél byt uchazec¢
osloven do tfech dnti od obdrzeni CV, pokud se jedna o standardni kancelafskou pozici a

nejpozdéji do sedmi dnti v piipadé manazerskych pozic.

Nasleduje kratky telefonicky rozhovor, takzvany prescreening, béhem kterého dojde ke
kratkému ptedstaveni a vysledkem tohoto rozhovoru je pozvani na osobni pohovor.
K osobnimu pohovoru by mél byt uchaze¢ dle internich doporuceni pozvan maximalné
do sedmi dntl od obdrzeni CV. Jedna se o pomé&rné kratky Cas a tento piedpoklad vychazi
ze soucasné situace, kdy je na trhu prace opravdu malé mnozstvi uchazect pro
kancelatské pozice a je velmi téZké tyto pozice v soucasné dob¢ obsadit. Nebylo by tedy
dobré nechat se predbéhnout konkurenci a o uchazece piipadné pfijit. U manazZerskych
pozic je doba od obdrzeni CV po prvni pohovor podstatné delsi, v tomto ptipadé¢ by se

prvni pohovor mél uskutecnit do €trnécti dnil.
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Dalsim krokem v procesu vybéru zaméstnanct je osobni pohovor. Pohovory probihaji
V jedné ze zasedacich mistnosti zdvodu. Pti vybéru pro kancelarské pozice se pohovoru
ucastni vzdy jeden z pracovnikli HR, ktery odpovida za obsazeni daného pracovniho
mista a manazer piislusného oddé¢leni. Béhem pohovoru dojde nejprve ke kratkému
predstaveni vSech zucastnénych, ptfedevSim pak uchazece. Povidani o sobé a otazky
tykajici se koni¢kii pomohou uchazeci, aby opadla nervozita a uchaze¢ se rozmluvil.
Nasleduji otazky, které vychdzeji ze zivotopisu, mohou se tykat dosazen¢ho vzdélani,
dosavadnich pracovnich zkuSenosti nebo specidlnich absolvovanych kurza. Také vedeni
pohovoru zajimd, jaké informace si uchaze¢ zjistil o spolecnosti, ptfipadné co vi
0 konkrétni pozici, jaka je jeho motivace k praci pravé ve spole¢nosti Forvia a jaky bude

jeho pfinos pro spolecnost.

Manazer oddéleni se doptava spiSe na technické informace ohledné znalosti uchazece
a znalosti prace s prisluSnymi programy a tak podobné. Osvédéenym zpusobem, jak
provérit kandidata v odborné problematice, se staly konkrétni situace, které mohou na
dané pozici nastat. Napiiklad si manazefi technickych usekt nosi na pohovory vykresy,
aby vidéli, jak se kandidat orientuje v technické dokumentaci nebo naptiklad

dokumentaci ke stroji.

Soucasti pohovoru byvaji také situacni otazky, které maji ukazat, jak by uchazec
pristoupil ke konkrétni situaci, kterou je mozné v dané roli ocekévat a jak by danou situaci
zvladl. Ptikladem situacni otazky, kterou mohou HR specialisté spole¢nosti béhem

pohovoru vyuzit je napiiklad:
, Vite, ze vas kolega udélal v praci chybu, ale v§imli jste si ji pouze vy. Co udélate?*
,»Popiste n€kterou z chyb, kterou jste udélal v praci.*

Existuji otazky zaméfené na kompetence, které se snazi otestovat znalosti a chovani, které
jsou potieba pro vykonavani prace na nabizené pozici. Takovou otizkou milze byt

napiiklad:
,Reknéte nam, kdy jste museli pouZit svou kreativitu k vyfeseni n&jakého problému.“

,»Poveézte mi o dob¢, kdy jste podporoval kolegu, kterému se v praci nedafilo?*
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V neposledni fad¢ pak behavioralni otazky, které maji otestovat charakterové kvality na
zaklad¢é toho, jak se uchaze¢ zachoval v slozité situaci v minulosti. Da se totiz
predpokladat, jak by v podobné situaci reagoval do budoucna. Mezi behavioralni otazky

fadime otazky typu:

,Uved'te mi priklad néceho, co jste ve své praci vyzkousel a co nefungovalo. Jak jste se

z toho poucil?

,Reknéte mi piiklad situace, kdy jste mél pravdu, ale pfesto jste musel dodrZovat nafizeni

a postupovat dle pokynt.*

Cast pohovoru byva zpravidla vedena v angli¢ting, jelikoz v podniku je mezinarodni
kolektiv, je pro vSechny nevyrobni pozice potieba, aby méli alespon zéklady anglického
jazyka, ve kterém se mohou do budoucna zlepSovat formou lekci anglictiny, které podnik
nabizi jako jeden ze svych benefiti. Pro pozice, které anglictinu vyuZzivaji aktivng,
napiiklad pro komunikaci se zahranicnimi zdkazniky je uroven angliCtiny jednim

z hlavnich kritérii pro vybér. Cely tento osobni pohovor zpravidla netrva déle nez hodinu.

Existuji pozice, pro které je vyZadovano jest€ druhé kolo osobnich pohovori. Stava se
tak v soucasné dobé opravdu vyjimec¢né, jednalo by se o pfipady, kdy by vybraného
kandidata chtél pred definitivnim vybérem vidét HR manager, Plant manager nebo
néktery z nadfizenych, ktery se neucastnil prvniho kola pohovoru. Pokud by bylo druhé
kolo nutné, mélo by v ptipadé standardni kancelaiské pozice prob&éhnout do ¢trnacti dnd

od obdrzeni CV, u manazerskych pozic pak do ¢tytiadvaceti dnt.

Pro porovnani uchazect, poté co probéhnou pohovory, slouzi takzvany Decision Matrix
Grid formulaf, jehoZ principem je obodovéani kazdého z uchaze¢l v rdmci osmi oblasti,

které jsou béhem pohovoru provéfovany. Té€mito oblastmi jsou:

e Ptedchozi zkuSenosti;

e Technické znalosti;

e Leadership kompetence;

e Vhodnost pro praci v organizaci;
e Dostupnost/ piipadna mobilita;

e Vzd¢lani;

o Cizijazyk;
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e Druhy cizi jazyk.

Kazda z oblasti je provéfena na zakladé nckolika otazek, které mohou byt obecné,
naptiklad v pfipadé¢ provéfeni motivace nebo cizich jazyka, nebo naopak konkrétni
otazky, které jsou specifické pro jednotlivé pozice, jedna se piedevsim o technické

znalosti.

V piipadé vSech administrativnich pozic je potieba, aby vybér uchazece prosel specialnim
derogacnim procesem, ve kterém je kandidat schvalen divizi. Pied dokonc¢enim tohoto
procesu nemuze byt vybranému kandidatovi vytvoiena nabidka. Pravé tento derogacni
proces je Casto zdlouhavy a v soucasné dob¢ se muize stat, ze z diivodu dlouhého trvani
vybérového fizeni ztrati kandidét o pozici zdjem. Pokud by tomu tak bylo, nebo pokud
by kandidat vytvofenou nabidku nepfijal a nedoslo by ke vzajemné domluvé s podnikem,
dojde Kk osloveni dalsiho vhodného kandidata, pfipadné se musi cely proces vybéru

opakovat.

3.7.2 Vybér vyrobnich zaméstnancti
V ptipadé vyrobnich pozic je proces vybéru zaméstnancti obdobny. V ptipadé, ze je
uchaze¢ zajisStovan agenturou, musi agentura pied samotnym pohovorem vyplnit
formulaf minimalnich pozadavkl na predvybér. Minimalnimi poZadavky na operatora
vyroby jsou:

e Minimaln¢ zakladni vzdélani;

e Pfedchozi zkusenost v automotive (vyhodou);

e Moznost pracovat na 3 smény/popiipadé nepretrzity provoz;

e Disciplina (bez problémil s chovanim v pfedeslych zaméstnanich);

e Fluktuace (uchaze¢ nema 3 a vice zamé&stnani za posledni rok);

e Problémy s nadfizenymi v pfedeSlych zaméstnanich (opakované odchody ze

zaméstnani z divodu neshod s nadfizenym).
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Na operatory do logistiky jsou navic nasledujici pozadavky:

e Rozumi a domluvi se ¢esky;
e Piedchozi praxe s manipulacni technikou;

e Pfedchozi praxe se scannerem.

Jelikoz od uchazeci v nékterych piipadech neobdrzi pracovnice HR oddéleni Zivotopis,
zakladni informace o uchazeci je tedy nutné zjistit béhem osobniho pohovoru. Uchazeci

vypliuji osobni formulafr, jehoz soucasti jsou tyto otazky:

e Nejvyssi dosazené vzdélani;

e Zda je uchazed poprvé v Ceské republice (asto se jedna o zahrani¢ni uchazede);
e Motivace pro praci v zavodg,

e Pracovni zkuSenosti;

e Dosud nejdelsi pracovni zkuSenost;

¢ Dosud nejoblibenégj$i pracovni zkuSenost;

o Certifikaty, speciadlni dovednosti a podobné.

Zpravidla byvaji pohovory s kandidaty na vyrobni pozice kratsi, jelikoZ jsou na né
kladeny niz8i naroky. Téchto pohovorl se Gi€astni jeden z HR specialistil, interni Skolitel
a nejlépe také supervisor. Vybérové fizeni ma pouze jedno kolo a zvoleny kandidat
nemusi projit specialnim derogacnim procesem jako je tomu u kancelafskych pozic.
Soucasti vybéru vhodnych kandidatii na vyrobni pozice je assessment centrum, jehoz

soucasti jsou testy a manualni ukoly, které maji ovefit schopnosti a dovednosti kandidata.

Nejprve piichazeji na fadu testy pozornosti. Prvnim testem je hledani vzorového obrazku
mezi ¢tyfmi obdobnymi obrazky. Na nalezeni 15 téchto obrazki maji kandidati 3 minuty.
Tento test provefuje schopnost uchazecl nalézt vadu, v ptipade, Ze by do budoucna
vykonavali praci na pozici kontroly kvality. Na niZe uvedeném obrazku je vzorovy

ptiklad, kde spravnou odpovédi je varianta C.
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Obradzek 4 Test hleddni obrdzka, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Dal8im testem, ktery ma provéfit schopnost porozumét instrukcim a fidit se podle nich
pii praci. K tomuto ukolu obdrzi kandidati pracovni arch a barevné fixy. Cely test je
rozdelen do dvou ¢asti. Prvnim ukolem je podle instrukci Skolitele vepisovat do ctverce,
ktery je rozdélen na Ctyfi Casti, tzv. rohy, barevna Cisla a pismena. Zadani miize znit
napiiklad nasledovné: ,,Do pravého horniho ¢tverce napiste zelené pismeno X a zluté
¢islo 5.%. Po skonceni prvniho ukolu dostanou uchaze¢i dvé minuty na to, aby splnili
zadani druhé ¢asti. Druhd ¢ast testu obsahuje ¢tyii ukoly vyplyvajici z tkolu ptedchoziho,
prikladem takového ukolu mize byt: ,,Uvedte celkovy pocet pismen zapsanych v levém

spodnim c¢tverci.*

Dalsi fazi je manudlni test, ktery mé provéfit nejen zrucnost kandidata, ale také schopnost
fidit se pracovnimi instrukcemi. Tento test spociva v sestaveni lega podle pracovni
instrukce, kterd je obdobna takové instrukci, kterd je v podniku béZzné vyuzivana

V provozu.

Posledni ¢asti assessment cetra je dvoudenni Skoleni ve Skolici mistnosti, které se
pracovné fikd DOJO. Béhem celého procesu interni Skolitel pozoruje pfistup k préci
a pozornost. Soucasti Skolici mistnosti je $kolici linka, dale také prvky z oblasti kvality,
bezpecnosti prace a celého oddeleni HSE, FES a HR. Jelikoz veskeré informace, které
kandidat ziska béhem Skoleni v této mistnosti, jsou nezbytné pro jeho fungovani
VvV podniku, da se tato ¢ast Skoleni zaroven povazovat za souCast adaptace pracovnika,

proto budou jeji prvky podrobnéji pfibliZzeny v néasledujici kapitole.
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Vsechny casti assessment centra jsou hodnoceny, obodovany na zaklad¢ vysledkl

anasledn¢ je vyhodnocena uspésnost kandidata, a Vv ptipadé kladného vysledku je

vytvoiena nabidka. Z kazdé ze tii ¢asti mize uchaze¢ ziskat maximalné tfi body. Pokud

je uchaze¢ v néjaké discipliné hodnocen méné nez dvéma body, neni pfijat, pouze

uchazeci, ktefi maji ze vSech casti vice nez dva body, v celkovém souctu tedy Sest az

devét bodi, jsou vhodnymi kandidaty. K ziskdni dvou bodl je potieba splnit tkol

spravn¢, maximalni pocet bodu, tedy ti1 body, ziska ten uchazec, ktery zvladne ukol splnit

spravné a v Casovém limitu. Testy pozornosti jsou hodnoceny na zaklad¢ poctu spravnych

odpovédi.
Body 0 1 2 3
. " , Vysledek testu 2 -| Vysledek testu
Testy pozornosti | Neptijat, Vysledek testu 0 - 2 body 2.5 body 25 - 3 body
Neprijat, Neptijat, Spatny
Manualni test | Nedokazal Cist a cas a velké Bez chyb VBeZ 9hyb. av
. - . ¢asovém limitu
porozumét zadani | mnozstvi chyb
Dobry pfistup k | Dobry pristup k
IRIICIY v, & T praci, pozornost a | praci, pozornost,
Skolici mistnost | Nepfijat, Spatny pristup a pozornost manualni manualni
zru€nost zruénost a ¢as

Tabulka 2 Hodnoceni assessment centra,(Vlastni zpracovadni, Zdroj: Interni dokumentace podniku)
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3.8 Postup v procesu piijimani zaméestnanct

3.8.1 Pfijiméni nevyrobnich zaméstnanci
V okamziku, kdy je uchaze¢ obeznamen s kladnym vysledkem pfijimaciho fizeni
a pfijme vytvorenou nabidku, zacina faze pfijiméni zaméstnanct. Podstatna ¢ast tohoto

procesu se musi stihnout jesté pted prvnim pracovnim dnem.

Pro nevyrobni pozice je vytvofen takzvany preboarding web. Odkaz na tento web
dostanou kandidati spolu s informaci o vysledku vybérového fizeni. Na tomto webu se
kandidati docCtou uzite¢né informace, které jim pomohou pied jejich prvnim dnem
V podniku a diky témto informacim budou lépe rozumét chodu podniku jiz od prvniho
dne. Ackoliv byl tento web primarné vytvoien pro kandidaty na kancelarské pozice,
Vv soucasné dob¢ je tento web vyuzivan i pro zahrani¢ni kandidaty a odkaz na tento web

dostanou jesté pied jejich pifjezdem do Ceské republiky.

Vitej ve FCM Pisek  »= | = | ‘Faurecia

Vitej ve Faurecia Clean Mobility Pisek,
nova kolegyné, novy kolego

Obradzek 5 Preboarding web 1, (Zdroj: Preboarding web spolecnosti)
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Pred nastupem

V této &asti stranky se dozvite, co vie je treba zvlddnout pred tim, nez v nasi firmé zaénete pracovat. Kdyby vam néktery
z bodi nebyl jasny, obratte se prosim na kolegu z HR oddéleni od kterého mate odkaz na tuto stranku.

Vstupni lékaiskou prohlidku je dle zakond CR nutné
absolvovat pred podpisem pracovni smlouvy. Lékarské
prohlidky u nas provadi MUDr. Zoubek, ktery ordinuje
kazdou stredu.

Pro pripravu smlouvy a zaqjisténi viéech pracovné pravnich
formalit o Vas budeme poitebovat védét zakladni
informace. PriloZzeny dokument mizete vyplnit budto
elektronicky ve vasem pocitaci a nebo vytisknout a vyplnit
ruéné. Vyplnény formulaf prosim odeslete kolegiim na HR

oddéleni.

9

Cas se domlouva individudIné dle moZznosti nové
nastupujiciho zaméstnance. S sebou vezméte vypis
ze zdravotni dokumentace od svého obvodniho lékare.
Poplatek za vypis ze zdravotni dokumentace Vam bude
proplacen ve mzdé na zakladé potvrzeni.

si miizete prohlédnout videa z nasich zavodi v CR.

Obradzek 6 Preboarding web 2 - informace pred ndstupem, (Zdroj: Preboarding web spolecnosti)

1. Vstupni skoleni

a. V nasem zavodé mame dvoudenni vstupni
Skoleni, které se sklada z teoretické a praktické
&asti. V ramci vstupniho $koleni se dozvite
informace tykajici se bezpecnosti prace, kvality,
internich proces( a persondlni oblasti.

b. Druhy den vstupniho $koleni je zaméfeny
na praktické dovednosti — dozvite se informace
ohledné rutin ve vyrobé a mnoho dalsich

Den nastupu

3. Layout zavodu

Q3

2. Podpis smlouvy a
dalsich dokumentu

Podpis smlouvy probihda po absolvovani vstupni
lékafské prohlidky v prvni pracovni den
spoleéné s dalsi nastupni administrativou.
Na ndastup budete potfebovat tyto doklady:
obcansky prikaz, karticku zdravotniho
pojisténi, Cislo uctu, doklad o dokonéeném
vzdélani.

informaci béhem skoleni HR. Po skonceni
vstupniho $koleni dostanete &ipovaci kartu
na vase jméno a kartu s Cislem
SPZ pro povoleni k vjezdu do arealu. Druhy
skolici den je pocitan jako 1. odpracovany den
povinné tydenni praxe ve vyrobé,
které se musi dle internich pravidel zG¢astnit
Gplné vsichni novi zaméstnanci od montdaznich
délnikd az po pana feditele.

Obradzek 7 Preboarding web 3 — informace pro den ndstupu, (Zdroj: Preboarding web spolec¢nosti)

5. Dochdzka

K evidenci odpracované doby slouzi &ipové
karty. Kazdy zaméstnanec je povinen
zaznamendavat prichody a odchody z firmy
na Cipovacich termindalech. Mimo jiné ¢ipova
karta slouZi i k prichodim po aredlu
a k objednavani jidel v zavodni kantyné.

4. Stravovdni

V aredlu zavodu je moznost stravovat
se ve firemni kantyné, kterd je provozovana
firmou Aramark. Jidlo je dotované ze strany
zameéstnavatele. Jidlo je potfeba si objednat
pfedem na termindlu, ktery je umistén naproti
vstupu do jidelny. Vybrat si mlzete z péti jidel.
V nabidce kantyny je i teply bufet a doplikovy
prodej. Platby za jidlo a doplikovy prodej
se naditaji na G¢et zaméstnance a na konci
kazdého mésice je provedena srazka ze mzdy.
Cena obéda se pohybuje mezi 25-65 K<.

Obrdzek 8 Preboardig web 4 - informace pro den ndstupu, (Zdroj: Preboarding web spolecnosti)

Pfed prvnim dnem musi kandidat podstoupit prohlidku u lékate, kde ziska potvrzeni
0 schopnosti vykonavani dané prace. K t¢émto uc¢elim ma zavod vlastniho zavodniho
1ékate, ktery se v dob¢ ordinacnich hodin nachéazi ptimo v ordinaci zdvodu. Na vstupni
prohlidku s sebou musi zaméstnanec pfinést vypis ze své zdravotnické dokumentace,

ktery mu vyhotovi jeho prakticky lékaf.
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Nasleduje pak velké mnozstvi povinnosti, které musi zafidit pracovnici HR spolu
s nadfizenym nového zaméstnance. Pro tyto ucely byl vytvofen formulaf s ndzvem ,,Plan
adaptace a zapracovani zameéstnance®, ktery slouzi k tomu, aby bylo vSe potiebné
piipraveno jesté pred prvnim dnem zaméstnance, a aby jeho prvni dny v préci a celéd
adaptace prob¢hla hladce. Tento formulat slouzi také v piipad€ interniho pietazeni na

jinou pracovni pozici. Tento formulaf je pfilozen v piilohach.

Prvni Casti formuléie jsou zalezitosti, které museji byt hotové pfed prvnim pracovnim

dnem zaméstnance, spolu s odpovédnostmi:

e Misto v kancelafi;

e Telefon (pevna linka);

e Telefon (mobilni telefon);

e Pocita¢ (pevny PC);

e Pocitac (notebook);

e E-mailovy tcet;

e Pristup na sit’;

e Pristup do ostatnich aplikaci potfebnych pro vykon pracovni pozice (ARIBA,
ANET, SAP, ...);

e Ptiprava zaskolovaciho planu na konkrétni pozici.

Poté, co je vSe pfipraveno, mize piijit prvni pracovni den zaméstnance. Béhem prvniho
pracovniho dne je podepsédna pracovni smlouva a ikolem HR pracovniki je, aby nového
zaméstnance zadali do persondlni evidence. DtleZitou souc€asti prvniho pracovniho dne
kazdého zaméstnance je vstupni Skoleni, toto Skoleni je pro vSechny stejné a potkéavaji se

na ném tedy jak kancelafsti, tak d€lnicti pracovnici, ale zaroven i agenturni zaméstnanci.

Uvodni $koleni trva osm hodin, jeho souéasti je teoreticka ¢ast, ktera je popsana vyse
a dale pak cast prakticka, kterou zaméstnanec absolvuje ve Skolici mistnosti, ktera je blize
popséna v ¢asti adaptace vyrobnich pracovnikli. Po skonceni vodniho Skoleni ¢eka
kandidata béhem prvniho pracovniho dne také prohlidka zavodu, ptedstaveni oddéleni

a seznameni se zaskolovacim planem.
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Tfetim blokem pro nevyrobni zameéstnance je praxe ve vyrob¢. Idedlni je, aby
zaméstnanec tuto petidenni praxi absolvoval druhy az Sesty den v zaméstnani, ovSem je
moznost tuto praxi absolvovat kdykoliv béhem prvniho mésice. Tato praxe umoznuje
zaméstnancim pracujicim v kanceldii setkat se s vyrobnim provozem a porozumét

principtim uplatiiovani standardi FES (Faurecia Excellence Systém).

Sedmy pracovni den nasleduje ucast na management TOP5, prohlidka zavodu s Plant
manazerem, seznameni s pravidelnymi schiizkami, na kterych je nutnd tUcast

zaméstnance, vytvotfeni profilu na white pages a nastaveni semestralnich cila.

Po zbytek zkuSebni doby pak probihaji Skoleni v konkrétnim oddé€leni podle planu
adaptace. Soucasti planu adaptace jsou také terminy minimdlni komunikace HR
a pfimého nadfizeného s novym zaméstnancem. K schiizkam by mélo dojit minimalné na
konci prvniho mésice, na konci druhého mésice a pied koncem zkusebni doby (konec

ttetitho mésice) nebo na vyzadani zaméstnance.

Pted koncem zkus$ebni doby dojde k ohodnoceni zaméstnance, soucasti tohoto hodnoceni
jsou nasledujici kritéria:

e Kbyvalita prace;

e Mnozstvi prace;

e Urovei pracovni kdzné a spolehlivosti;

e Samostatnost v praci a iniciativa;

e Adaptibilita, zvladani zmén;

e Schopnost spoluprace;

e Identifikace s praci, profesi a organizaci;

e Schopnost sebezdokonalovani;

e Smysl pro osobni odpovédnost.

Po ukonceni zkuSebni doby se pak v ramci planu adaptace vypliuji dalsi vzdélavaci

potieby, které jsou zatazeny do planu Skoleni.
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3.8.2 Pfijiméni vyrobnich zaméstnancl

Pro vyrobni pozice se vybér a pfijimani pracovnikil, jehoz soucésti je adaptace, ¢astecné
piekryvaji. Jelikoz pfi praci na Skolici lince ziskavaji kandidati cenné zkuSenosti
a védomosti potiebné pro skute¢ny provoz, ale zaroven jsou béhem prvnich dni stale

hodnoceni skolitelem a v pripadé zasadnich problém pii jejich praci nejsou piijati.

Obrdzek 9 Skolici mistnost, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Prvni oblasti, kter¢ je ve Skolici mistnosti vénovana pozornost je HSE. V dob¢ pandemie
COVID-19 bylo soucasti také Skoleni ohledné bezpecnostnich opatfeni spojenych
s pandemii, ktera bylo v podniku nutné dodrzovat. Dale je zde ukazka dopravniho znaceni
uvnitf vyrobni haly, které je nutné dodrzovat z divodu bezpecného pohybu mezi velkym
mnozstvim pojizdnych voziki, které zasobuji linky materidlem a zajist'uji logistiku mezi

halou a skladem materialu.
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Obrdzek 10 Ukdzka dopravniho znaceni, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Pozornost je vénovana také ochrannym pomtickam. Jsou zde zobrazeny standardy pro
administrativni pracovniky (a navstévy), operatory vyroby, operatory logistiky
a udrzbare. I presto, Ze se tyto standardy lisi, pro vSechny, kdo vstoupi do vyrobni haly,
jsou povinné ochranné bryle, pracovni odév (alesponi bliiza), dlouhé kalhoty a ochranna
obuv (nebo nazouvaci $picky). Na ukazku jsou zde skute¢né ochranné pomicky jako
napiiklad rukavice pro rizné druhy ochrany (proti pofezani, proti pofezani a popaleni do

100° nebo navic s ochranou proti sdlavému teplu).

Popsano je takzvané 7SF, tedy 7 Safety Fundamentals (sedm zdkladnich pravidel
bezpecnosti) a nezapomina se ani na Green Attitude spolec¢nosti, ktery vede zaméstnance
napiiklad k Gspofe energie nebo tiidéni odpadu. V neposledni fad€ je zde také 3D plan

zavodu a tiStény planek.
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Obradzek 11 3D pldn zdvodu, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Koutek, ktery je vénovany oblasti kvality se sklada z tabule, ktera zobrazuje 8 zakladt
kvality, instalace vysvétlujici POKA — YOKE, tabule spiiklady R&R principt
(Opakovatelnost a reprodukovatelnost), tabule pro finalni kontrolu a ukazkou

bezpecnostnich prvki jako je tlacitko pro zastaveni provozu stroje.

Obradzek 12 Stal pro findIni kontrolu vyrobkd, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)
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Tteti obsaZenou oblasti je Faurecia Excellence Systém (FES), ten se vénuje v prvni fadé
GAP tabulim, které¢ jsou mistem setkani celého tymu, pracovnici zde maji ptilezitost byt
informovani, ale také predat informace celému tymu nebo vznést navrhy na zlepSeni,
a zaroven jsou zde zobrazeny vysledky a vykony. Objasnuje také pojem polyvalence,
polyvalentni se stdva zaméstnanec, ktery dosahl stupné tfi alespon na dvou pracovistich
po dobu tfech mésicii zkuSebni lhity. Prvnim stupném je stav, kdy pracovnik zna
a pouziva vSechny instrukce a pravidla bezpec¢nosti, ve druhém stupni pracovnik zajistuje
kvalitu na pracovisti, ve tfetim pak Casovy cyklus pracovnich instrukci, tedy kvantitu,
¢tvrtym stupném je pracovnik, ktery provadi zlepSeni na lince (naptiklad odstranuje

plytvani nebo zlepsuje standardy). Soucasti FES systému je také 5S.

Ve Skolici mistnosti jsou na ukazku GAP tabule, Sequencer (ktery se pouziva ve vyrobé
k organizaci KANBAN systému), stojan s nafadim pro tklid pracovisté a také TPM

tabule (Total Productive Maintenance), ktera se vénuje udrzbé zatizeni.

——— ——

‘Faurecic

inspiring mobility

Obrdzek 13 Ukdzka Total Productive Maintenance, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Soucasti Skoleni HR oddé€leni je ptredstaveni spolecnosti, prezentace jejich dosavadnich
vysledkl a Gspéchi, seznameni s oblastmi vyroby, vyrobnimi technologiemi a vyrobky
pro dopovidajici oblast, v ptipadé tohoto zavodu tedy oblast Cistd mobilita. Nasleduje
pfedstaveni piseckého zdvodu, konkrétnich technologii a vyrobkli a také hlavnich

zakaznik.
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Zaméstnancim je predstavena organizacni struktura zdvodu, a piedevSim hodnoty

spole¢nosti. Témito hodnotami je:

e Tvorba hodnot;

e Efektivni rozvoj lidi;

e Decentralizované organizaéni zasady;
e Prakticky systém fizeni,

e Sdilena kultura.

VALUE
CREATION

DECENTRALIZED PRAGMATIC EFFECTIVE
ORGANIZATIONAL PEOPLE

OPERATIONAL
PRINCIPLES SYSTEMS DEVELOPMENT

A SHARED CULTURE

Obradzek 14 Hodnoty spolecnosti, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)
Soucasti prezentace je 1 eticky kodex, ptiklady nejcastéjSich situaci stietl zajmu, které
jsou v rozporu s etickym kodexem a také povinné informace zakoniku prace tykajici se

predevsim pracovni doby.

Dulezitou informaci pro zaméstnance jsou ochranné pracovni pomucky, tyto pomicky se
li§i pro kancelafskou a d€lnickou pozici. Zatimco nevyrobni pracovnik dostane pouze
blizu a pracovni obuv, vyrobni pracovnik fasuje tfi sady pracovniho obleeni (triko,
kalhoty, bliiza) a k tomu pracovni obuv a ochranné pomicky specifické pro ptislusSnou
praci (helma, rukavice, bryle a dalsi). Prani pracovnich odévli pro zaméstnance zatizuje
zaméstnavatel. Pii ukonCeni pracovniho poméru musi zameéstnanec vratit veSkeré

ochranné pracovni pomtcky, v opaéném piipad¢ je adekvatni ¢astka strzena ze mzdy.
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Obrdzek 15 Pracovni odév, (Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Nésleduji informace ohledné zdvodniho 1€kate a zdvodniho stravovani. V neposledni fadé
jsou v prezentaci obsazeny informace o odménovani a benefitech, vyplat¢ mzdy
(nejpozdéji patnacty den v mésici na et zaméstnance), prekazkach v praci a pracovni
neschopnosti, dovolené, ale také o ptipadech okamzitého ukonceni pracovniho poméru a

odpovédnosti za Skodu.

Pro skoleni ve vSech oblastech jsou vytvoreny prezentace a doprovodna videa pro udrzeni
pozornosti. Pro co nejvétsi pochopeni a interaktivitu béhem Skoleni se doporucuje, aby

po dokonceni kazdé oblasti nasledoval kratky test.

Druhy den se kandidati ptfesouvaji na Skolici linku, kterd je obdobna skutecné vyrobni
lince a jednotlivé Cinnosti si zkouseji s pomoci Skolitele. Naptiklad opakované zakladaji

vyrobek a snaZzi se zlepSovat a snizovat Casovou narocnost ¢innosti.

Treti a ¢tvrty den, ktery je také soucasti adaptace, by méli pracovnici stravit ve vyrobé
s podporou skolitele, ktery se s nimi Gcastni vSech dennich aktivit v pribéhu dvou smén

a pro pracovniky je podporou v procesu adaptace a odpovida na ptipadné dotazy.

Po ¢trnécti dnech ve vyrobé by se zaméstnanci méli vratit zpét do Skolici mistnosti, kde
jsou jim zopakovany hlavni body Skoleni, které absolvovali. Ze zkuSenosti totiz vyplyva,
ze z diivodu velkého mnozZstvi informaci béhem prvnich dnli zaméstnance v podniku neni

vSem informacim vénovana dostatecnd pozornost a nejsou zameéstnanci plné€ osvojeny.
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Po tfech mésicich je proces adaptace ukoncen, a to schiizkou s internim $kolitelem a HR
specialistou, ktetfi by si méli ziskat informace o zaméstnancich a jejich vykonech od

pfimych nadiizenych.

Soucasti pfijimani zaméstnancli vyroby je samoziejmé, stejné jako u nevyrobnich
zaméstnancl, uvodni teoretické Skoleni, 1ékafskéd prohlidka u zavodniho lékate, podpis
smlouvy, pfidélovani ochrannych pomucek vcéetné pracovnich odévii a zadani

zaméstnance do personalni evidence.
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4 Analyza procesu pro konkrétni pozici

Pro lepsi ptedstavu byl proces analyzovan pro konkrétni pozici, ktera byla obsazovéana na
jate letosniho roku. Zvolenou pozici pro tuto analyzu je pozice Material Plannera. Jedna
se o pozici na oddéleni PC&L a ptfimym nadfizenym pro tuto pozici je Material Planner

Leader, ktery se ti¢astnil procesu vybéru nového zaméstnance.

Ukolem Material Plannera je zajistit, aby spole¢nosti nikdy nedosly vyrobni materialy.
Na zéklad¢ projektovych plant a informaci z jinych oddéleni urcuji potebu materialu a
zajistuji jeho dodani. Monitoruji tok materiald, aby identifikovali uzka mista,
ptedpovidali potencidlni problémy a sledovali trendy a pozadavky zdkazniki na vytvareni

a udrzovani plana zasob.

Na oddé¢leni jiz jeden Material Planner je, vznikl vSak pozadavek na vytvoreni nové
pozice, kterd je totoznd se stdvajici pozici a bude slouzit k posileni tymu z divodu

nedostatec¢né kapacity tohoto odd¢leni.

Tato pozice je obsazovana pomérn¢ Casto, jednd se totiz o zacateCni pozici na oddéleni
PC&L v ramci logistiky a v ptipad€, Ze se zaméstnanec, ktery tuto pozici zastava osvedei,
byva Casto v ramci oddéleni posunut na nékterou z dalSich pozic, kterd je momentalné
Kk potfeba obsadit a je pro zamé&stnance zajimavou piilezitosti, jak se dale rozvijet. Pozici

Material Plannera je poté potieba znovu obsadit.

PoZadavek na obsazeni nové pozice vznikl jiz v tinoru letoSniho roku, tedy unor 2022.
Pozice byla zaroven vystavena jak interné, pro zaméstnance spole¢nosti, tak externé na
vSech inzertnich portdlech zminénych v kapitole o =ziskdvani zameéstnancl. Pro
doporucovani vhodnych kandidati bylo vyuZzito také sluzeb recruiterské agentury

GoodcCall.
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Obradzek 16 Nabidka pozice Material Plannera, (Zdroj: kariérni stranky spolecnosti)
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Do vybérového fizeni se celkem prihlasilo pét kandidati ptes portaly spravované
strankou Teamio. Dva kandidati se do vybérového fizeni ptihlasili z internich zdroju,
jeden uchazec byl ptesunut z jiného ndboru a pét uchazecit doporucila agentura. Celkem

tedy tfinact kandidata.

Inzerat ziskal za dobu svého vystaveni 1825 shlédnuti, coz znamenda, Ze na inzerat
odpovédélo pouze 0,28 % lidi, ktefi si danou nabidku zobrazili. Reakce kandidatt ptisly

V téchto terminech:

o 22.2.2022 —jobs.cz;
o 24.2.2022 —jobs.cz;
o 14 .4 2022 — préace za rohem;
e 27.5.2022 —jobs.cz;

2. 6. 2022 — kariérni stranky spolecnosti.

Z péti uchazect, kteti se prihlasili byl jeden pies kariérni stranky spolecnosti, tfi pies
portal jobs.cz a jeden uchaze¢ vyuzil k odpovédi na inzerat portal Prace za rohem.
Uchaze¢ presunuty z jiného ndboru vyuzil k odpovédi stranku jobs.cz, ptihlasil se na
pozici Customer Contact, jednalo se oviem o pozici, které neodpovidaly jeho zkuSenosti,

a tak byl po domluvé ptifazen k tomuto vybérovému fizeni.

Zdroje uchazecl

jobs.cz
23%
Agentura
GoodCall Prace.cz
38% 8%
‘ Kariérni
stranky
v . 8%
Doporuceni
(interni nabor) Pfesun
15% 8%

Graf 3 Zdroje uchazecd, (Vlastni tvorba, Zdroj: Interni dokumentace podniku)

Ze vsech kandidatd byli k osobnimu pohovoru ptfizvani ¢tyti uchazeéi (Jeden z jobs.cz,
jeden uchaze¢ presunuty z jiného ndboru, jeden doporuceny kandidéat a jeden uchazec

Z agentury).
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Vybérového tizeni se spolu s HR Specialistkou zucastnil Material Planner Leader, ktery
se kandidatti doptaval na technické otazky souvisejici s danou pozici. Jelikoz soucasti
pracovni napln¢ Material Plannera je z velké Casti predevsim e — mailovd komunikace
s dodavateli a také je dulezité, aby umél prioritizovat tkoly a zvladal dobfe time

management, byla soucasti pohovoru kratka Case Study.

Leader tymu si pro uchazece ptipravil nékolik e — maili od dodavatelt, které mu skute¢né
pfisly a na uchazecich bylo, aby urcili dulezitost problému a navrhli pofadi a zpisoby

feSeni téchto problémii.

Vzdy po skonceni pohovoru byli kandidéti, jejich odpovédi a pribéh pohovort
ohodnoceni ve formulati DECISION MATRIX GRID, ktery je pfilozen v ptilohach.

Na zaklad¢ vysledka vyplyvajicich z tohoto formuléte, byl vybran kandidat, ktery jesté
pted vytvofenim nabidky musel byt schvélen divizi v takzvaném deroga¢nim procesu. Ke
schvalovani vybranych kandidatti dochazi jednou za meésic na takzvaném Derogation

Callu a tento call prob&hl v tomto piipadé dva tydny po vybrani vhodného kandidata.

Teprve potom mohla byt vytvofena nabidka. E — mailem byl zaslan takzvany offer letter,
ktery zahrnuje vSechny informace vcetné nabizené mzdy. Kandidatka nabidku ptijala bez
jakychkoliv vyhrad a narokii na upravy. Z divodu ukonceni pracovniho poméru ve

stavajicim zaméstnani je nastup naplanovan na srpen 2022.

Soucasti planu adaptace, ktery je v souCasné dobé piipravovan, bude mimo jiné i

zaSkoleni na konkrétnim oddé€leni, a to pomoci Skoleni z nasledujicich oblasti:

e Prace se systtmem SAP;

e Prace s internim databazi ACCESS;
e Prace s obsolety;

e Pohyby materialu;

e Analyza odvolavek;

e LISAWEB;

e Inventura,;

o Daily routines;

o A dalsi.
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5 Navrhy na zlepSeni procesu

Z provedené analyzy a piedevsim z komunikace s HR oddélenim vyhodnocuji, ze podnik
vénuje managementu lidskych zdroji znacné usili a uvédomuje si vyznamnou roli této
oblasti tfizeni podniku. V ramci ziskdvani zaméstnancli podnik vyuziva dostate¢ného
mnozstvi zpusobu, jak potencidlni uchazece oslovit. Od lokélniho tisku, pfes inzertni
portaly a socialni sité, az po veletrhy prace. Nezanedbava ani oslovovani studenti a nabizi
pro n¢ Sirokou Skalu programti a snazi se jim vychézet vstiic v rdmci pracovni doby

a jejich moznosti ohledné dochazky.

Podnik se také vénuje vnitinim zdrojiim zaméstnanci. Stavajici zaméstnanci vzdy védi o
pracovni nabidce jako prvni a maji moZznost se na danou pozici ptihlésit s predstihem.
Zaroven existuji programy, které se vénuji vzdélavani zaméstnancu a jejich rozvoji. Diky
témto programim mohou zaméstnanci kariérné rist a podnik se je vzdy snazi v rozvoji
podporovat, motivovat k dosahovani jejich cili a byt svym zaméstnancim oporou

Vv prub¢hu karierniho rastu.

Za slabé misto ndboru bych oznacila pfedev§im praci s kandidaty, jejich evidenci a
naslednou komunikaci. V disledku opozdéné odpovédi na z4jem kandidata mize podnik
pfichazet o relevantni uchazece pro danou pracovni nabidku. Zaroven by ale méli
personalisté vcas odpovidat i zdjemcim, ktefi nejsou vhodnymi kandidaty a pomoci
zdvoftilého zamitnuti pod€kovat za jejich zdjem o pozici. Slusna a v€asnd komunikace
zajisti dobré jméno spole¢nosti a diky tomu 1 kandidati, ktefi se neposunuli dale ve
vybérovém fizeni na zéklad¢ dobré zkusenosti mohou spole¢nost doporucit nékterému ze
svych znamych. Dobré jméno spolecnosti miize vyrazné napomoct vV konkuren¢nim boji

podnikii v dob¢ nedostatku uchazecti o praci na trhu prace.

Evidence a komunikace se zamé&stnanci je zna¢né usnadnéna pomoci prvki, které nabizi
webova aplikace Teamio. V pifipadé odpovidani uchazec¢im do ¢trnacti dnti od jejich
reakce na nabizenou pozici ziska spolecnost oznaceni zaméstnavatele, které je vidét u
kazdé z vystavenych pozic. Pro kandidaty to tedy znamenad, Ze v ptipad¢ odpovédi na
néktery z inzeratli oznacenych timto Stitkem dostanou od zaméstnavatele informaci o
prabéhu vybérového fizeni, a to muze zvysit pravdépodobnost odpovédi na danou

nabidku.
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Pro snazsi vedeni celého vybérového fizeni a pro shromédzdéni informaci na jednom misté
by mohla spolecnost vyuzivat vétsi mnozstvi nabizenych funkci. Naptiklad je mozné
rozesilat pozvanky na pohovory piimo prostfednictvim Teamia, a to pomoci Sablon
e —maild. Vemailu si mizete vyzadat potvrzeni ucasti na pohovoru pomoci
potvrzovaciho tlacitka. Pohovory se automaticky ukladaji do kalendafe pohovort
naborafe, takze vSechny terminy a ¢asy pohovort jsou na jednom misté. Obdobny postup
plati i pro online pohovory, které¢ je také mozné provadét prostfednictvim aplikace

Teamio.

VéEtsi pozornost by zaroven mohla byt vénovana inzerci pracovnich nabidek na socialnich
sitich, ptedevsim pak na stéle se rozvijejici profesni socidlni siti LinkedIn. Na této socialni
siti by mohl podnik zvefejiiovat vice pracovnich nabidek, nez kolik jich zde podnik nabizi
v soucasné dob¢. Piedevsim pak nabidky pro studenty, ktefi jsou na téchto sitich velmi

aktivni.

Co se tyce vybéru zaméstnanct, snazi se podnik o to, aby byl tento proces pro uchazece
co nejméné stresujicim a aby cely proces nebyl zbytecné zdlouhavy. To se ale nedaii
z diivodu specialniho derogac¢niho procesu, béhem kterého musi byt vybrany kandidat
schvdlen divizi. Tento schvalovaci proces je ¢asto ¢asové narocny a vyrazné prodluzuje
dobu trvani vybérové fizeni. Z tohoto dlivodu pak muize podnik ptichazet o celou fadu
vhodnych kandidati, a pokud da v dobé schvalovani kandidat prfednost jiné nabidce, musi

byt proces vyberu opakovan.

Pro vybér vyrobnich pozic je vyuZivano assessment centra, jehoZ soucasti jsou testy
pozornosti a testy provéfujici zru¢nost kandidati. Vybér nevyrobnich pozice se pak
zaklada ptedevsim na osobnim pohovoru, na ktery si miize manaZer Gc¢astnici se pohovoru
pfipravit konkrétni pfiklad z praxe, kterym vyzkousi pfedpoklady kandidata. Ne vSichni

manazeti oviem vyuZivaji této moZnosti.

Bylo by tedy moZnosti ve spolupraci s HR oddélenim pfipravit takzvané Case Study, tedy
ptipadovou studii. Tato Case Study by se mohla li$it pro rozdilné pracovni nabidky podle
toho, o jaké oddéleni a jakou pracovni pozici se jedna. Na zaklad¢ toho by se mohla liSit
narocnost a rozsah téchto ptipadovych studii. Timto zpusobem by doslo k provéfeni
znalosti v dané oblasti, ale také schopnosti kandidata nasledovat zadani, pracovat

s casem, odpovidat vécné a strucné na konkrétni otazky a mnoho dals$ich.
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V ptipadé vétsiho poctu kandidath je mozné vytvoftit skupinovou Case Study, pii které
museji kandidati na ukolech pracovat spoleéné. Timto zpiisobem lze odhalit, zda je
kandidat tymovym hracem, jestli se dokaze prosadit ve skupin¢ lidi nebo naopak, zda
pusti ke slovu jiné ¢leny skupiny a je schopny tolerovat a ocenit nazory a piispeévky
ostatnich. Skupinova Case Study miize byt piinosna predevsim v ptipadé vybéru mladych
uchazecu, jako jsou studenti ¢i absolventi, kteti nejsou zvykli na praci ve vétsim tymu a

¢asto mohou mit problém svlij ndzor dobfe prezentovat a prosadit.

Adaptace zaméstnanct je velmi dilezitou soucasti managementu lidskych zdroja, je
dobrou vizitkou podniku, pokud se o nové zaméstnance podnik dobfe stara a snazi se, aby
pro n¢ zacatek byl co nejpiijemnéjSim zazitkem a necitili se v nové praci tak trochu
ztraceni. Z dostupnych informaci musim adaptaci zaméstnanct v piseckém zavodu

ohodnotit jako efektivni a propracovanou.

Soucasti adaptace je Skolici mistnost, kde novi zaméstnanci ziskavaji teoretické znalosti
a maji Sanci vidét spoustu organizacnich prvki jesté pred tim, nez se dostanou do vyroby
a tim ziskavaji Gas viechny informace vstiebat, dokud nejsou pod tlakem. Skolici linka,
ktera je soucasti vstupniho Skoleni a na které zaméstnanci travi druhy den Skoliciho
procesu je skvélou piileZitosti, jak si vSe osahat a vyzkouSet bez rizika zranéni nebo
vzniklych skod ve vyrobé. Je jen Skoda, ze Skolici mistnost, ve které by zaroven kandidati
méli psat testy pozornosti je aZ na uplném konci zavodu, a Skolitel musi projit vyrobni
halou, aby se do Skolici mistnosti dostal. Pro tento priichod musi Skolitel vSechny
kandidaty vybavit ochrannymi pomuickami, coz je Casové narocné a pro Skolitele nékdy
obtizné. Pokud by se Skolici mistnost nachazela mimo vyrobni halu, naptiklad pobliz

recepce, byl by pristup skupiny kandidati se Skolitelem snadnéjsi.
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6 Zavér

Lidské zdroje se fadi mezi hlavni zdroje, které jsou nutné pro fungovani podniku. Bez
spravného zajistovani lidskych zdroja a jejich efektivniho vyuzivani by podnik nemohl
dosahovat uchazejicich vysledkii. Z tohoto divodu je potieba vénovat oblasti
managementu lidskych zdroji zvySenou pozornost a nepodceniovat vliv tohoto oboru na

vysledky podniku.

Prace se zaméfuje na analyzu procesu ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancl
V piseckém zavodu korporatni spole¢nosti FORVIA CZ s.r.o., jejimz zavérem je
zhodnoceni fungovani tohoto procesu ve spolecnosti a navrh na opatieni, kterd by mohla
ptispét ke zlepSeni tohoto procesu a usnadnit tak zajiStovani zaméstnancii pro dalsi rozvoj

podniku.

Cely proces od ziskavani, ptes vybér az po adaptaci zaméstnanct je fungujici. Za slabé
misto bych oznadila praci s kandidaty a také komunikaci. Tyto ¢innosti by si podnik mohl
usnadnit pomoci dostupnych nastroju, které jsou v podniku k dispozici, pouze nejsou

vyuzivany v plném rozsahu.

Dale by podnik mohl vénovat vétsi pozornost svému profilu na LinkedIn, kde by mohl
inzerovat vét§i mnozstvi nabizenych pozic. Vybér nevyrobnich zaméstnancti by nebylo
Spatné doplnit o praktickou ¢ast realizovanou formou kratké Case Study provétujict

dovednosti kandidata.

Naopak vyzdvihnout si ur€ité zaslouzi snaha podniku o obsazovani pozic z vnitinich
zdrojii. Hledani talentli a potencidlu mezi stdvajicimi zaméstnanci je dilezitou soucasti
naplné prace HR oddéleni podniku a diky jejich prace v této oblasti bylo v prvnim
kvartalu letosniho roku obsazeno z vnitinich zdroji 60 % nabizenych administrativnich

pozic.
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Na adaptaci zaméstnanct je v podniku kladen velky daraz. V minulosti bylo zlepSeni
procesu adaptace zaméstnanct vénovano znacné Usili a pozornost mnoha zameéstnanct,
ktefi se podileli na vybudovani skolici mistnosti, jejiz soucasti je zkusSebni linka, ktera je
nazyvana DOJO. Mistnost, spolu se zkuSebni linkou usnadiiuje novym zaméstnanctim
osvojeni novych informaci, které nacerpaji pti vstupnim skoleni. Zaroven se diky skolici
lince dafi pfedchazet zranénim, ktera by vznikala pti zaskolovani zaméstnanci v bézném

provozu.

Bohuzel tato Skolici mistnost neni na dobie pfistupném misté, coz by mohl byt do
budoucna namét na zlepSeni a usnadnéni pfistupu Skolitele se skupinou novych

zameéstnancu.

Podniku se i v nelehké dobé¢ dafi obsazovat volné pozice v pfijatelném terminu a udrzovat
Vv podniku dostatek zaméstnanct pro jeho fungovani. Cely proces zajistovani, vybéru a

adaptace zaméstnancii 1ze tedy hodnotit jako dostatecné efektivni.
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Piiloha ¢&. 2

Employee Empowerement

PLAN ADAPTACE A ZAPRACOVANi ZAMESTNANCE (MOI)

véetné hodnoceni pracovniki pied koncem zkusebni doby
(3 mésic na nové pozici v pripadé interniho prerazeni), kategorie THP

pfi: []  zadatku pracovniho poméru
] interni pfefazeni na jinou pracovni pozici
Jméno a pfijmeni
zameéstnance:

Pracovni pozice:

Datum néstupu:

Nadfizeny (N+1): Mentor:

BLOK 1 ( Pfed nastupem) 7 Realizace
Odpovédnost (datum + podpis)

Misto v kancelafi Nadfizeny

Telefon (pevna linka)

Nadfizeny / IT

Telefon ( mobilni telefon)

Nadfizeny / IT

Nadfizeny / IT/Plant

Pocita¢ (pevny PC) et
Pocita& (notebook) Nadrlﬁ:gag leTr/PIant

E-mailovy tcet

Nadfizeny / IT

PFistup na sit

Nadfizeny / IT

Pristup do ostatnich aplikaci, potfebnych pro vykon pracovni pozice (XPPS, ORACLE, ANET,

SAP, ...)

Nadfizeny / IT

Priprava ZaSkolovaciho planu na konkrétni pozici

Nadfizeny /HR

Zkontrolujte prosim, zda mate posledni verzi tohoto dokument.

Interni. Vlastnictvi Faurecia.
Nefizena kopie (tento vytisk

Strana 1/6
ze dne 09/07/2022 nepodiéha zménovému Ffizeni).

Vydani 04 - 03/2013
PIK-F-EES-2402/CZ




Employee Empowerement

BLOK 2 (1. pracovni den)

Podpis zaméstnance/ Podpis

VSeobecné informace Téma Zodp. Datum | Doba trvani zodpovédné osoby
INastupni Skoleni
e  Pfedstaveni spole€nosti, organiza¢ni struktura
e Pracovni fad, prava a povinnosti zaméstnance
e Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, Pozarni
ochrana, Zivotni prostfedi, Rizeni sluzebnich
ol HR, FES, HSE,
Kolektivni smlouva, Mzdovy pfedpis QS
FES procedury — Zapojeni zaméstnanc,
Polyvalence, Dobré napady, 5S,
Standardizovana prace, Kanbanové fizeni
®  KVALITA (QS) Procedury — 7 zakladu kvality 4h
Prohlidka zavodu FES / Nadfizeny 1h
Predstaveni oddéleni Nadfizeny
Seznameni se zaskolovacim planem (BLOK 5) Nadfizeny
BL(:)K 3 (|dea,lne 2.v- 6 pracovni den) Zodp. Datum »
V ramci prvniho mésice. Doba trvani
Praxe ve vyrobé — prace v GAPU
Pracovité ... Gap Leader 5 dni
BLOK 4
(7. pracovni den, pokud travi 2.-6. den na praxi ve
vyrobé)
U&ast na Management TOP5 + plant tour s Plant v
managerem Nadfizeny
Seznam pravidelnych schiizek, na kterych je nutna ucast v
zaméstnance Nadrizeny
\Vytvofeni profilu na white pages Nadfizeny
Nastaveni OAR Nadfizeny

Zkontrolujte prosim, zda mate posledni verzi tohoto dokument.

Interni. Vlastnictvi Faurecia.

Strana 2/6

Nefizena kopie (tento vytisk ze dne 09/07/2022 nepodiéha zménovému Fizeni).

Vydani 04 - 03/2013
PIK-F-EES-2402/CZ




Employee Empowerement @

BLOK 5 (2. — 12. tyden)
Zaskoleni v konkrétnim oddéleni Zodp. Datum |Doba trvani
Cil /| Pozadavek na zaskoleni

Podpis zaméstnance/ Podpis
zodpovédné osoby

FES school / FES game

Praxe ve vyrobé

Zaskolovaci plan pfipravil :

Jméno Datum Podpis

Zaméstnanec (sezndmen) :

Jméno Datum Podpis

HR:

Jméno Datum Podpis
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BLOK 6 KOMUNIKACE

Terminy a realizace minimalni nutné komunikace s novym zameéstnancem

HR + pfimy nadfizeny Na konci 1. mésice Datum: ]

HR + pfimy nadfizeny (v pfipadé potfeby) Na konci 2. mésice Datum: O
e Pfed koncem zkuSebni doby

HR + pfimy nadfizeny (3 mésicl v pfipadé interniho prefazeni) Datum: O

HR + pfimy nadfizeny Na vyzadani Datum: ]

HODNOCENi PRED KONCEM ZKUSEBNI DOBY (3 mésicli na nové pozici v pfipadé interniho prefazeni)

Splnuje Prekonava Neuspokojivy
ocekavani ocekavani vykon

Nehodnocen

Kvalita prace/

Quality of work

Mnozstvi prace/

Quantity of work

Urover pracovni kazné a spolehlivost/
Level of work discipline and realiability
Samostatnost v praci a iniciativa/
Independency at work and iniciative
Adaptabilita, zvladani zmén/

Adaptibility, change management
Schopnost spoluprace/

Ability of Team work

Identifikace s praci, profesi a organizaci/
Identification with work, job profession and
organisation

Schopnost sebezdokonalovani/

Ability of Self-improvement

Smysl pro osobni odpovédnost/

Sence of Self-liability

Doporuéeni pro zaméstnani pracovnika na stavaijici pozici i po ukonceni zkusebni doby (po uplynuti 3 mésict
v pfipadé interniho prefazeni) ?

[] ano [] ne

Jestlize ne, jaké jsou dvody:
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DALSi VZDELAVACI POTREBY PRO ZARAZENi DO PLANU SKOLENi
Viypliiuje se po ukonceni zkusebni doby

Typ Skoleni

Jazykové znalosti, Soft skills, Hard skills, Faurecia trainings Navrzeno dne Realizovano dne

Viz Plan Skoleni

Viz Plan Skoleni

Viz Plan Skoleni

Viz Plan Skoleni

Viz Plan Skoleni

Vyjadreni / Komentai zaméstnance k zaskoleni a k pribéhu zkusebni doby (3 mésict v pripadé interniho
prefazeni):

Vyjadreni / Komentai nadfizeného k zaskoleni a k priibéhu zkusebni doby (3 mésicu v pfipadé interniho
prefazeni):
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Hodnoceni ved| :

Jméno Datum

Zameéstnanec :

Jméno Datum

HR:

Jméno Datum
Zaméstnanec
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