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Abstrakt

Diplomova prace na téma ,,Personalni fizeni projektu ma za cil analyzovat personalni
procesy ve spoleCnosti, kterd se zabyva vyrobou interiérovych dili do automobild.
Nasledné tyto popsané procesy optimalizovat tak, aby byly ve spolecnosti efektivnéji
fizeny jednotlivé projekty. Prvni cast prace je vénovana dualezitym teoretickym
vychodiskiim v oblasti projektového fizeni a persondlniho fizeni. Druhd ¢ast se zabyva
analyzou projektu, zejména jeho persondlnim procestim. Nésledné, na zéklad¢ analyzy
dokumentti spolec¢nosti, dotaznikového Setfeni a rozhovoru jsou navrzeny zmény, které
pomohou snizit pocet nekvalitnich dild.

Kli¢ova slova

Projekt, projektové fizeni, persondlni fizeni, projektovy tym, persondlni procesy,
personalni strategie, automotive.

Abstract

The topic of this diploma thesis is ,,HR management of projekt. Main object of this
work is to analyze HR processes in company. Subsequently optimized those described
processes so the company can effectively controll them among the individual projects.
The first part of this work is devoted to important theoretical basis of project
management and personnel management. The second part analyzes the project,
including HR processes. Based on an analysis of company documents, questionnaires
and interviews are proposed changes that will help reduce the number of low-quality
components.

Key words

Project, project management, HR management, project team HR processes, HR stratgy,
automotive industry.
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1 UVOD

Cilem této diplomové prace je analyzovat personilni procesy, které probihaji v ramci
projektu na vyrobu dilti pro automobilovy prumysl.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Mezi hlavni cile této prace nalezi teoreticky i prakticky provést analyzu veskerych
persondlnich Cinnosti ve firmé. V teoretické roving jde o to, abychom se seznamili se
zéaklady a metodami pouzivanymi personalnimi utvary, pochopit jejich zdsady a smysl
jednotlivych c¢innosti. V praktické casti je hlavnim cilem pouzit jiz ndm znadmé
teoretické znalosti pfi praktickém navrhu a zahéjeni projektového fizeni spoleCnosti,
vnaSem piipadé pouzit znalosti vradmci optimalizovani persondlnich procest
v automobilovém primyslu. Hlavnim cilem je tyto procesy analyzovat a navrhnout
takové feSeni pro zkoumanou spolecnost, aby personalni procesy spolecnosti efetivné
slouzily. Tato zminéna korekce persondlnich Cinnosti pak nasledné pfinese zmény ve
struktufe projektu a poukaze na nutnost kvalitni personalni prace.

V prvnich kapitolach teoretické ¢asti se prace vénuje definici a popisu projektového
managementu, jeho jednotlivym ¢astem. Popisem i graficky prace poukazuje na jeho
jednotlivé ¢asti, zejména, co se tyka obsahu a ¢asové posloupnosti. Mezi stézejni Casti,
kterymi se prace zabyva, ndlezi projekt a jeho logicky ramec, Zivotni cyklus projektu,
definuje pojmy, jako jsou studie proveditelnosti a rizika spojena s projekty. Také
zminuje oblasti, které jsou v soucasné¢ dob¢ znacné vyznamné, a to je risk management
a systém fizeni rizik projektu. Nasledujici ¢ast je vénovana planovani rozpoctu a
metodice jeho tvorby, nasleduje proces zahéjeni projektu s jeho pfipravnymi pracemi, a
v kone¢né fazi monitoring projektu jako periodickou kontrolu jeho jednotlivych
¢innosti. Samostatnou podkapitolu tvoii objasnéni pojmu ukonceni projektu, ¢ili jeho
zivotniho cyklu.

V dalsi kapitole teoretické casti se prace zabyva personalnim managementem jako

zésadni slozkou kazdé spolecnosti, fesi strukturu a préaci personalniho utvaru a proces



personalniho planovani. Mezi stézejni kapitoly této Casti prace patii rozkryti nékolika
metod pouzivanych pfi fizeni lidskych zdroji, mezi néZ mizeme zminit naptiklad
odhad pro urceni potfeb pracovnikii, metoda pro odhad potieby pracovnikii nebo
napiiklad analyzy té€chto potieb. Je zde rozebran zplisob ziskédvani a naboru pracovniki,
zpusoby jejich pfijeti, administrativni prace s nimi, jejich adaptace, proskoleni a
uvedeni do jiz fungujiciho pracovniho kolektivu. Popsany jsou i1 jednotlivé metody
rozvoje, motivace a stabilizace zaméstnanci, stejné jako principy odménovani, mzdové
struktury a jiné nastroje personalni politiky.

V praktick¢é casti prace piedstavuje spoleCnost, ktera je dcefinna spolecnost
nadnérodniho koncernu, ktery se zabyva zejména vyrobou dili pro automobilovy
primyslu. Je zde ptedstaven charakter firmy, pfedmét jejiho podnikani a hlavni
hodnotové zékladna firmy. Nasleduje vymezeni legislativniho rdmce podnikani, a to na
nutnosti vlastnit certifikaty odpovidajici pfedmétu podnikani. Ctenafi jsou piedstaveni
zékaznici pro odbér vyrobku, je zde vymezena persondlni politika a strategie firmy.
Velka ¢ast prace se vé€nuje popisu struktury vyrobniho podniku, véetné schematického
znazornéni vazeb mezi jednotlivymi subjekty a popisu jednotlivych pozic vedeni
spolecnosti.

Nasledné je popsan projekt zkoumané spolecnosti na vyrobu dilii pro konkrétniho
zdkaznika vyrab¢jiciho automobily. Je nastinéno zpracovani potfebného navrhu
projektu, pfedstavena rozpoctova Cast projektu, vcetné vycisleni zakladnich nakladd a
technologické procesy nutné k vybudovani a provozu linky na vyrobu téchto dilti.

Dalsi kapitola prace se zabyva Cist¢ persondlnimi aspekty fizeni takovéhoto
vyrobniho podniku. Nastifluje tvorbu a analyzu pracovnich mist, tvorbu personalniho
planu spolecnosti, provazi nas akvizici, pfijmem a uvedenim zaméstnancti do vyroby.
Na zékladé¢ zpracované SWOT analyzy prace poukazuje na konkrétni rezervy
spolecnosti v oblasti ftizeni lidskych zdrojia. Vyhodnocenim SWOT analyzy prace
nasledn¢ navrhuje provést opatieni v ramci personalnich procesii spolecnosti.

Zaver prace shrnuje vysledky této prace a poukazuje na nutnost efektivniho fizeni
lidskych zdrojii. Na zaklad¢ finan¢ni analyzy prace ukazuje na zménu v rozpoctové
skladbé projektu a na uporu financnich prosttedki, ktera je mozna, pokud jsou

personalni procesy nastaveny efektivne.



2 PROJEKTOVY MANAGEMENT - PROJEKTOVE RiZENIi

Projektovy management se zacal pouzivat ve druhé poloviné 20. stoleti. V 21. stoleti je
vniman jako efektivni néstroj pro realizaci zmén. Projektovy management je nejen
konkurencni vyhodou, ale bezesporu i vyhodou v souc¢asném nestabilnim ekonomickém
prostiedi. Soucasné globalizované podnikatelské prostfedi se vyznacuje hlavné
neustalymi zménami a pfedevSim tlakem na vyuziti vSech disponibilnich zdrojt. Podle
Svozilové je ,projektovy management souhrn aktivit spocivajici v planovani,
organizovani, fizeni a kontrole zdroji spolecnosti s relativné kratkodobym cilem. Je to
aplikace znalosti, schopnosti, néstroji a technologii v takové posloupnosti, aby bylo
dosazeno pozadavki projektu®. (Svozilova, A., 2006, s. 25)
Projektovy management se sklada z péti klicovych slozek:

v’ projektova komunikace,

v tymova spoluprace

v’ Zivotni cyklus projektu,

v’ techniky a nastroje k Fizeni projektu

v’ organizaéni zavazek [
Hlavni veli€iny, které vytvari projektové prostiedi, jsou:

projekt, ¢as, naklady, zdroje rizika a kvalita vystupu.



Procesni model projektového rizeni

;S:F:jgiz:; Projektové prostfedi

Strategickeé
zdroje
podniku

Iniciace
a zahajeni

»| Monitorovani
a kontrola

Soubor
Ipodnikovych
procest

‘ prostredi

Uzavieni

Vystupy projektu  BF£ELEFLILS
SN Projektu

2.1 Projekt

»Projekt je proces sestavajici z fady fizenych cinnosti s urCenym datem zahajeni a
ukonceni, provadény pro dosazeni urCenych cill, ktery vyhovuje specifickym
pozadavklim, v€etné omezeni danych casem, naklady a zdroj*.

Zakladni znaky projektu jsou:

v’ definované cile

specificky rozsah praci

uréené naklady

omezeni ¢asem zahajeni a ukonceni)
riziko

organizace

AN N N N N

komplexicita a inovace.

Struktura projektu ptfedstavuje tii roviny, ve kterych se pohybujeme.



Projekt Ize vyjadrit jako trojimperativ. Pfindsi odpovéd’ na otdzky: co?, kdy? za kolik?.
Uspésny projekt je ten, ktery dosahl vytyéenych cilii a splituje parametry ve vech tiech

rozmérech. Projektovy trojuhelnik, tzv. trojimperativ je definovan takto:

Obrazek 21Projektovy trojuhelnik

KVALITA (CiL)

CAS NAKLADY

Metoda logického ramce

Metoda logického ramce je navrzeni a uspotfadani zakladnich charakteristik projektu do
logicky spojenych posloupnosti. Tento krok je zakladni v piipravné fazi projektu, stejné
jako ve fazi realiza¢ni a hodnotici. Logicky ramec umozZiuje organizaci a tfidéni zadani
projektu, upiesiiovani cilli, stanoveni ukazateli apod.

Logicky ramec lze aktualizovat v priabéhu projektu, nicméné zakladni cile by mély

zustat nezménény. (Barker,S.-Cole,R., 2009, s 72)
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Obrazek 2 Logicky ramec

1. sloupec

2. sloupec
Objektivné

ovéritelné ukazatele

3. sloupec
Zdroje ovéfeni

ukazatell

4. sloupec

Predpoklady a rizika

Zameér (hlavni cil

Objektivné

Zdroje informaci

Nevyplriuje se

ovéfitelné ukazatele

k ovéfeni (zphsob

ovéreni)

projektu) ovefitelné ukazatele | k ovéreni (zplsob
ovéreni)
Cil Objektivné Zdroje informaci Pfedpoklady a rizika

Vystupy (konkrétni

vystupy)

Objektivné

ovéfitelné ukazatele

Zdroje informaci
k ovéreni (zplsob

ovéfeni)

Pfedpoklady a rizika

Aktivity (klicové

tinnosti)

Zdroje (penize,

lidé, ...)

Casovy ramec aktivit

Pfedpoklady a rizika

Nevyplnuje se

Nevyplnuje se

MNewvypliuje se

Piedbéiné

podminky

Zdroj BART OSOVA H., BARTOS.J., Projektovy management,
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Metoda logického radmce vychazi z napt. z téchto predpokladii:

e promysleny plan a kvalitni tymova kooperace

e SMATR cile

¢ identifikace vn&jSich vlivii na kazdé urovni projektu,
e logika zni: co miizeme zméfit, mizeme i fidit,

e rizika musi zahrnovat ty faktory, které nejsou k pfimému fizeni v rdmeci projektu.

Zivotni cyklus projektu

Zivotni cyklus projektu je vlastné logicka posloupnost a sled jednotlivych krokd
projektu. Zivotni cyklus projektu nam piinasi informace o tom, jaka ¢innost — prace ma
byt v daném stupni rozvoje projektu realizovana.

Obecné lze fict, ze existuje az pét fazi:

e Zahjjeni,

e planovani,

e monitoring a realizace
e vlastni realizace,

e ukondeni.

Obrazek 3: Zivotni cyklus projektu

= Monitoring a kontrola
S :
g Planovani Realizace
§- e ~
e . Uzavreni
g— 1
& %
lllllll e - lkl"----..bl
i J’-.;_‘h ,
Zahajeni Cas Konec

Zdroj DOLEZAL, J., et al. Projektovy management podle IPMA
Projekt v pritbe¢hu svého zivotniho cyklu méni podle Svozilové svoje charakteristiky:
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51)

2.2 Strategie projektu

postupné Cerpa zdroje,

meéni svoji citlivost vici rizikiim,

méni svoji ,,odolnost* proti dodateCnym zménéam,

z neurcitosti postupné odstranuje ditvody jejich vzniku. (Svozilova, A, 2006, s.

Strategie projektu je dohoda zucastnénych stran na cilech projektu a analyza

pocatecniho stavu, stejné jako volba cesty, kterou je nutno absolvovat k dosazeni cilt.

Primarné je potieba identifikovat to, jaky problém je projektem mozno fesit, bez tohoto

kroku neni mozno si stanovit Zadné jiné aktivity, pfinosy a vystupy. AZ po stanoveni si

cile je mozno provést analyzu vychozi situace, zdrojl, prostfedi, omezeni apod.

(Dolansky,V-M¢kota,V-Némec,V, 1996, s 32)

Obrazek 4 strategie projektu

L. Shodnout se
na vyzve,
problému.

II. Shodnout se na
— cili, piinosy,
vystupy.

III. Cile,
zdroje,
omezeni

IV. Uréeni optimalni cesty

(rizika, akce).

Uspésné Fizeni projektu

Rizeni projektu je navozeni toho, Ze to co je v planu, to také bude provedeno.

Projekt ma ve svém prib&hu fadu etap, kterymi je fizeno riziko projektu.

Zejména pak riziko zbytecného proinvestovani financnich zdroji.
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Na otazku co je uspéSny projekt nelze jednoznacné odpovédet, mize se zdat, ze pokud
projekt spliiuje trojimperativ a tedy splnil své cile v redlném cCase a nakladech, mél by
byt uspéSny. Avsak v praxi se ukazuje, Ze a¢ projekt splituje trojimperativ mize byt
v praxi zcela nepouzitelny. Vyplyva ztoho, Ze projekt by mél byt primarné
srozumitelny, méfitelny a jednoznacny. (Barker,S.-Cole,R., 2009, s. 113)

Bohuzel v praxi se muze ukazat, Ze pfestoze projekt imperativ splnil, mize byt feSeni
nepouzitelné. Proto se v praxi zavedly tzv. kritéria uspé$nosti projektu. To znamena, ze
projekt musi byt srozumitelny, méfitelny a jednoznacny. Existuji v zasadé tfi kritéria a
to z pohledu:

vlastnikti, provozovateli a finan¢né€ zainteresovanych subjekta.

Dle ndzoru vétSiny Clent International Project Management Association IPMA lze

povazovat projekt za Gispésny, je-li

v" funkéni,

jsou splnény pozadavky zakaznika,

jsou uspokojena ocekavani vSech zainteresovanych stran (stakeholders),
vystupni produkt projektu je na trhu vcas,

vystupni produkt projektu je v planované jakosti a ceng,

je dosahovana piedpokladana navratnost vlozenych prostredk,

AN N N N N

je vliv na zivotni prostiedi a okoli v normé.

Zahajeni projektu

Kazdy projekt je zahajen v okamziku, kdy jsou ucinény prvni kroky pro dosazeni cile
projektu. (Dolansky,V-M¢kota,V-Némec,V, 1996, s. 19)

V rdmci projektli je mozno popsat nekolik modeli zahdjeni projektového fizeni, od
samostatného projektu realizovaného v ramci podniku, s vyuzitim podnikovych zdroja
po velké projekty s vyhlaSovanymi tendry s vyuzitim externich zdroja at’ uz lidskych ¢i
materidlnich, popt. dodavatelskych. Nekolik fazi fizeni projektu bude popsano v ramci

této prace v dalSich kapitolach.
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Studie proveditelnosti

Pro citelnost celého projektu jak pro ucastniky projektu, tak pro jeho realizatory je
osvédcenou praxi vypracovat pro dany projekt studii proveditelnosti.

Studie proveditelnosti dokéze svymi danymi analyzami urcit vyhodnost a nevyhodnost
projektd, konkuren¢ni prostiedi, SWOT analyzu, finan¢ni zdroje a jejich ziskani,
vyuziti, progndzu provozu a jeho cash flow apod.

Studii proveditelnosti je mozno provést na jakykoliv projekt.

Riziko

I pti sebelepSim planovani projektu se nevyhneme setkani s riziky.

Riziko je chéapano jako nepfiznivy vyvoj uddlosti, které mohou ovlivnit nase cile a to
jak negativné tak kupodivu i pozitivné. Riziko vzdy souvisi se zménou stavu, pokud se
nejednd o mimotradnou udalost.

Riziko mizeme definovat asi nasledovné:

v pravdépodobnost nebo moznost ztraty,

nejistota dosazeni uréenych a vytycenych vysledk,
odchyleni se od planu projektu a jeho vysledk
nebezpeci Spatného rozhodnuti,

vznik ztraty nebo zisku (spekulativni riziko).

D N N N NN

nejistota spojend s vyvojem aktiva a jeho hodnot (investi¢ni riziko).

Rizika mohou nastat s pravdépodobnosti lezici v intervalu 0 az 1 a jejichz plsobeni
muze odchylit projekt od planované trajektorie a vymanévrovat mimo prostor mimo
uvedené zakladny. (Svozilova, A., 2006, s. 49)

Rizika mohou pfijit z jakékoliv oblasti, mezi obecné popisované oblasti, kde bychom
méli najit ocekavana rizika, patii:

v’ prirodni katastrofy
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v’ rizika ochrany zivotniho prostfedi
v’ finanéni rizika

v' obchodni rizika (marketingova, strategické a rozpo¢tova rizika, riziko

managementu)

v’ technicka (inzenyrské sité, materialy, stavby)

Rizika ovS§em mizeme d¢lit i podle obsahové stranky:

v’ technicka (vyvoj nové technologie, nova zafizeni apod.)

v’ vyrobni (nedostatek ¢i odliv vstupnich zdroji — personal, material, energie
apod.)

ekonomicka (inflace, apod.)

trzni (konkuren¢ni boj, spottebitelsky vykyv poptavky)

finan¢ni (Gvery, urokové sazby a ostatni finan¢ni faktory)

D N N NI N

politicka (politickéd rozhodnuti, revoluce, protestni akce, embarga apod.)

Nejvétsi Nejvétsi
rizika dopad
] A
Planovani Realizace
Koncept Plany a névr‘riy Implementace Ukongeni

gl g
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2 T e | ’ T
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Obrazek 5: Velikost rizik v zivotnim cyklu projektu

( zdroj : ROSENAU, M. D. Rizeni projektii. Brno: Computer Press, 2007. ISBN
978-80-251- 1506-0)



Risk Management (Rizeni rizik)

Risk management se zamétuje na jasnou identifikaci a analyzu a nasledné snizeni ¢i

uplné odstranéni rizik za pomoci specifickych metod a technik.
Rizeni rizik je neustale se obnovujici a opakujici proces, jehoz primarnim tikolem je
eliminovat rizika nebo alespoii snizit jejich dopady. Riziko je privodnim jevem ¢innosti
kazdé organizace pohybujici se v trznim prostiedi. (Barker,S.-Cole,R., 2009, s. 86)
Rizeni rizik se sklada se vétsinou ze &tyt vzajemné provazanych fazi:

v’ Identifikace rizik,

v’ posouzeni rizik,
v' monitoringu rizik,
v

zvladnuti rizik optimalnim feSenim.

P . 5% L’ TR Lo LT T ¢S-

Obrazek 6: Identifikace rizik
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Proces rizeni rizik

V procesu fizeni rizik jsou provadény analyzy a ndsledné navrhovany metody a
techniky na eliminaci stavajiciho rizika ¢i1 budouciho rizika. Riziko nelze Uplné
eliminovat, Ize mu ptedchazet a stavajici riziko fidit a usmériiovat tak aby dosdhlo
pfijatelné meze.

Proces fizeni rizik ma své dané zakonitosti

) =) )R-

Obrazek 7: Proces Fizeni rizik

2.3 Planovani rozpoctu

vvvvvv

nezbytnym podkladem pro koordinaci vSech ¢innosti a dil¢ich dodavek, které jsou
soucasti projektu, a pro kontrolu postupu projektu vzhledem k jeho planu. (Svozilova,
2006, s. 158)

Rozpocet a jeho plan je nedilnou soucasti projektové dokumentace, jednou z hlavnich.
Pti jeho plénovéani je nutné vramci projektového tymu dobie odhadnout vsSechny
naklady spojené s projektem.

Néklady na projekt 1ze rozdé¢lit na:

a) Naklady ptimé - coz jsou ndklady, které jsou piimo piifazeny k projektu. V
podstaté jsou to ucetné vyjadiené zdroje, které jsou Cerpany na realizaci
projektu (prace, material, ndklady na cestovné, ndkup stroji, pojisténi a
mnohé dalsi)

b) Naklady nepiimé - ( tzv. rezijni) promitaji se do projekti na zéklad¢
urcenych procentudlnich koeficientt, které predepiSe management projektu.
Rezijni ndklady jsou néklady provozni napi.: dodavky energii,

telekomunikac¢ni sluzby, spotiebni material v kancelafich a provozech, dané,
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personalni naklady atd.

c) Ostatni ndklady - jsou druhy ndklada, které nepatii do zadné vyse
specifikovanych skupin a jsou vynaklddany na pokryti rizik, at uz jiz
identifikovanych ¢i rizik ocekavanych ¢i moznych atd. (Svozilova, A., 2006,

s. 160)

Odhad néklada na celkovy projekt je celkem slozita zalezitost.

Management projektu musi umét odhadnout, zda je pro firmu vyhodnéjsi realizovat
projekt za pomoci internich vyrobnich prostfedkli a zdrojli, nebo projekt realizovat za
pomoci subdodavek, coz v dasledku miize naklady na projekt zvysit.

Je velmi dulezité¢ ve fazi planovani rozpoctu, dikladné analyzovat cely proces a co
nejpiesnéji odhadnout celkové naklady na dany projekt. Celkové ndklady na projekt se
nasledné samoziejmé promitaji do finalni ceny produktu projektem vytvoreného.

Cena produktu je urcujici pro vstup produktu na trh a pro nalezeni novych zékaznika
firmy. Pfecenéni nakladl, to znamend naplanovani nakladt vyssich nez by mohly ve
skutecnosti byt, mize byt pfi¢inou neprodejnosti vyrobku a nezdaru celého projektu.
V ptipad¢ opacném - to znamend v piipadé¢ podcenéni nakladii je dopad na projekt
taktéZ velmi negativni a to hlavné z diivodu nerealizovatelnosti projektu. Casto se
setkdvame s praxi, ze management rozhodne o sniZzeni nékladu s cilem ziskat zakazku,
coz ale vede stejn¢ k nerealizovatelnosti projektu z divodi nedostacujicich urenych

zdrojt. (Barker,S.-Cole,R., 2009, s. 69)

Metodiky tvorby rozpoctu

Rozpocet by méli vytvaiet vzdy zkuSeni manazeii. Na tvorbé rozpoctu by se mél podilet
projektovy manazer, personalni manazer, manazer z vyrobniho useku, logistik a po
ptipadé i dalsi pracovnici z vedeni podniku.
Obecné Ize tvorbu rozpoctu shrnout do nékolika nasledné popsanych Cinnosti:
e urceni naklada dle:
v’ podrobného rozpisu praci

v’ Easového harmonogramu praci
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v’ sazeb za praci
e ocenéni na jednotlivé polozky
v' materidlové naklady
v provozni naklady
v' néklady na provozni technologie
v' nékup sluZeb a jinych subdodavek
v poplatky
e vycisleni potieb jednotlivych manaZzert projektu
e vycisleni nepfimych naklada projektu
e analyza cash flow projektu a ndkladi s tim spojenych (napt. bankovni Gvéry,
poplatky a podobn¢)
e vycisleni a urCeni projektové rezervy

e pfipadné optimalizace projektovych ndklada (Svozilova, A., 2006, s. 127).

Plianovani zdroji

Planovani zdrojt se primarné tyké planovani potfebnych pracovnich zdroja. To se tyka
jak technickych zatizeni tak také lidskych zdrojt, tedy lidi k vykonavani prace.
Rizeni zdrojt je velmi podstatnou slozkou projektu, pokud nebudou zdroje vhodnym

zpusobem fizeny, nebude a ani nemiize byt projekt uspesny.

2.4 Realizace projektu

Realizaci projektu je mysleno Fizeni viech praci, které se na projektu podileji. Rizeni
projektu nastupuje po ukonceni planovaci faze projektu, to znamena po té, co jsou
dokonceny a schvéleny podrobné rozpisy praci. Celkovy proces fizeni projektu je

uveden na obrazku ¢. 9.
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Rizeni projektu Vykon fizeni
a koordinace kvality
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Obrazek 8: Proces tizeni projektu

Je nesporné, ze prave v této Casti projektu je nejdilezitéjsi osobou projektovy manazer.
Projektovy manazer by mél ovladat fadu dovednosti, mezi kterymi asi nejdualezité;si
jsou vedeni a spravnd motivace tymu pracovnikil a schopnost ucinit spravna, v¢éasna a
efektivni rozhodnuti.

Nemén¢ dilezitou roli v ramci realizace projektu hraje tymova komunikace, ktera je
predem urCend a nezbytna pro UspésSné fizeni zmén a fizeni rizik projektu. Zmény
v projektu mohou nastat z mnoha diivodu, naptiklad zdkaznik zméni své pozadavky na

rozsah zakazky a nasledné¢ dodavky. Pokud se tak stane v pribchu realizace, tak pravé

komunikace v ramci tymu je prevenci narastu ndkladi na celkovou realizaci projektu.

2.5 Monitoring

Monitoring, nebo také sledovani celého projektu je samoziejmé jeho nezbytnou
soucasti. Pfi monitoringu je porovnavano mnoho méfitelnych ukazatelli a néslednou
analyzou stavajiciho stavu a projektové dokumentace je zjistovana odchylka skute¢né

realizace projektu od jeho projektové dokumentace.
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Nedilnou soucasti tohoto procesu je i fizeni rizik a navrhy na jejich eliminaci, stejné
jako fizeni zmén, které do projektu muze vnaSet zakaznik, ¢i jiny Cinitel za proces
projektu pifimo zodpovédny.

Je tfeba si uvédomit, Ze zmény v projektech de facto nastavaji vzdy a je tfeba s nimi
pocitat. Monitoring a kontrola projektu nastupuje v okamziku poc¢atku ¢erpani naklada
projektu a plné¢ se rozviji po zahajeni prvnich realizaci projektu. (Barker,S.-Cole,R.,

2009, s. 153)

Monitorovani projektu a kontrolovani projektu je slozeno z

e mcéfeni

e vyhodnoceni

e napravy.
Je nezbytné nutné a zaddouci dikladné sledovat vSechny procesni a pracovni ukoly a toto
pravidelné porovnavat s harmonogramem projektu a schvalenym rozpoctem.
Konkrétni metody a metodiky, které se maji pii monitorovani projektu pouzivat, presné
stanovi projektovy plan respektive projektova dokumentace jako takova.
V projektovém fizeni jsou zndmy dalsi nastroje fizeni projektu a to sledovani procenta
dokoncenosti, zavedeni kontrolnich systémt a analyza vytvarené hodnoty. VSechny tyto
nastroje umoznuji efektivné fidit dané projekty, nicméné v ramci této prace nebudou

popisovany.

2.6 Ukonceni projektu

Logicky zavére¢nou fazi projektu je ukonceni projektu.
I toto ma své zavedené a osvédcené nalezitosti. Pii ukonceni projektu se celé projektové
dilo piedava do provozu, ¢i zékaznikovi.
V ptipad¢ projektu na zakazku je nutno dbat na:
e spravnou smluvni specifikaci pozadavkil zdkaznika

e jasna akceptacni kritéria
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Ukonceni a predani zakazky resp. projektu mize koncit dodavkou dila, nicméné i tak se
1ze setkat s pozadavkem zakaznika na dodani na misto urc¢ené zakaznikem.

Tento pozadavek musi byt samoziejmé znam jiz v prvnich fazich projektu a vyzaduje
samostatnou kalkulaci a navrh logistického fesSeni v projektové dokumentaci.

Logistické feSeni musi navrhnout nejlepsi variantu v€asného a bezpe¢ného doruceni
zakazky na misto ur¢ené zdkaznikem, a urCuje zodpovédnost za dodavku v okamziku,
kdy opousti prostory vyrobce. Pfi ukonceni projektu se predava celkovéa projektova
dokumentace dila jako napf. zprava, manudly, vykresové dokumentace a podobné.
(Rosenau, M.D., 2007, s. 188)

V praktické Casti mé prace budu podrobnéji zpracovéavat téma persondlniho fizeni
v ramci nového projektu. Jednd se o firmu na vyrobu komponentl pro automobilovy
primysl. Vzhledem k tomu, Ze cilem mé prace je analyzovat personalni procesy dané
spolecnosti, zejména vybér pracovniki, jejich umisténim, analyza pracovnich mist a
jejich pottebnosti, povazuji za piinosné v teoretické ¢asti mé prace podrobnéji popsat 1

personalni management.
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3 DEFINICE A VYMEZENI TERMINU PERSONALNI
MANAGEMENT

Personalni management by mél byt napii¢ celym spektrem podnikatelskych firem

nedilnou soucasti zékladni filozofie firmy.

rozhodujicim ¢initelem fungovani firmy. Pro kvalitni pracovni vykon, ktery je a vzdy
bude pro firmu pfinosem, je nezbytné kontinudlné motivovat, vzdélavat a proskolovat
své zameéstnance. VeSkeré ukony a procesy spojené s lidskymi zdroji zajistuji ve
firmach a podnicich personalisté, resp. personalni management podniku — firmy.
soucasti vedeni celé¢ firmy. Ve svété se pro personalistiku uzivd nazev Human

Resources, ¢esky lidské zdroje, resp. fizeni lidskych zdroji €i personalni fizeni.

Dnesni podoba persondlniho fizeni se vyvinula z pivodni Cist¢ administrativni
personalistiky v nastroj, ktery riznymi sméry pomdhd manazerim udrZet a rozvijet
produktivitu prace. Personalni fizeni se v dnesni dob¢ tedy zamétfuje na analyzu potieb
pracovnich mist, akvizici zaméstnancli, jejich motivaci, hodnocenim, stejné¢ jako
nastavovanim odméinovacich standardi v organizaci. V SirSim spektru pohledu
personalisté analyzuji prostiedi organizace a zjiSt'uji potfebu novych zaméstnanct,
resp. specifikaci novych pracovnich mist jejich pracovni naplné, povinnosti, misté v
hierarchii firmy. Taktéz ale personalisti feSi pozadavky na zaméstnance, napft. jaka
musi byt jeho kvalifikace, stupenl dosazené¢ho vzdélani, osobnostni kvality apod.
Personalisté se musi zabyvat vyhledavanim vhodnych pracovnikd, jejich akvizici,
vybérovym fizenim, a dale jejich samotnym umisténim v organizaci, dohledem na
jejich zapracovanim, naslednym hodnocenim, spradvnou motivaci a v neposledni fadé
syst¢émem odmén. VSechny tyto tkony personalistii jsou vedeny v souladu s platnou

legislativou. (Kocianova,R., 2012)

Personalistika a fizeni lidskych zdroji se stdva stale vice vyznamnou slozkou
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podnikatelského prostfedi. Podnikatelské subjekty vénuji problematice persondlniho
fizeni zaslouzenou pozornost, nebot’ sili jejich povédomi o diilezitosti této oblasti.
Vedouci manazefi si uvédomuji podstatnou vyhodu spravného vedeni lidskych zdroju,
které jim zajiStuje kvalitni a perspektivni zaméstnance, stejné jako si uvédomuji
skutecnost, ze spolehlivi a kvalitni zaméstnanci se stavaji tézko nahraditelnymi a v

fad¢ firem jsou podstatnou konkurencni vyhodou.

Personalisté jsou jiz bézné soucasti vrcholového managementu spolecnosti a firem.

3.1 Personilni management a personalni utvar

Slovo personalistika pochdzi z latinského vyrazu ,,personalis®, coz znamena osobni,
ukazuje tedy, ze personalistika bude mit co do ¢inéni s osobami, s lidmi. Jesté¢ v
nedavnych dobéch se bézné uzivalo slovni spojeni “osobni oddéleni” Slovniky cizich
slov definuji personalistiku riizné€, v jadru definic se vSak shoduji v tom, ze se jedna o
osobni, zaméstnaneckou agendu, ktera svoji ¢innosti zajist'uje dosazeni idedlniho poctu
kvalifikovanych pracovniku., fidi také ziskavani znalosti a systém odmeénovani, stejné

jako posuzuje mezipracovni vztahy na pracovistich.
Na personalistiku se dnes hledi z mnoha thli pohledu:

1) soucasna praxe nejbéznéji vnima personalistiku jako souhrn administrativnich

ukont spojenych s evidenci zaméstnanci.

2) moderngjSi chapani persondlniho fizeni vnimé personalistiku jako nedilny
prvek vedeni (managementu), ktery se vénuje vedenim zaméstnancii jako

osobitého zdroje produktivity organizace.

3) lze se setkat i s vnimanim personalistiky jako védni discipliny, ktera aplikuje
poznatky jinych vé&dnich humanitnich oborl (teorie fizeni, ekonomie a

psychologie pracovniho procesu, sociologie atd.). (Samomil, 2003)

25



Utvar personalistiky

Ukolem personalistii je poskytovat vieobecnou podporu ve viech aspektech v oblasti

fizeni lidskych zdrojii tak, aby tato podpora usnadnila organizaci dosahovat svych

strategickych cilli. Persondlni ttvar je nedilnou soucast managementu organizace a

nelze na néj pohlizet izolovang.

Lze na jeho ¢innost pohliZet jako na pouze ¢innost podptrnou, nicméné musi tato byt

zejména podnétna a planovita.

Neni zavedena zadna validni metodika ¢i navod jak ziidit a organizacné vést personalni

utvar, nicméné je znamo nékolik nasledujicich doporuceni, ktera by méla byt brana

v uvahu:

1)

2)

3)

4)

5

Vedouci pracovnik personalniho utvaru musi byt pfimo zodpovédny tediteli
organizace (popf. vykonnému fediteli) a mél by byt clenem nejvysSiho a
nejuzs§iho managementu, tak aby pfispival k vytvareni strategii podniku, a to
zejména v oblasti persondlni.

V organizaci s decentralizovanou strukturou by kazd4a mensi pobocka, divize ¢i
jednotka vyroby méla byt odpovédna za své personalni vedeni a zalezitosti.
Centralni Gtvar by v takové spole¢nosti mél byt v co nejmensi mife redukovan,
tak aby mohl vytvéfet strategie a politiku v celé organizaci. Zaméfit se mize na
akvizici pracovnikli pro pozice ve vys$S§im managementu ¢i na poradenstvi pro
rozvoj kariéry.

Personalisté by méli byt schopni poskytovat sluzby a poradenstvi na rovni,
kterou urcuje organizace. Nicméné lze i tyto personalni sluzby zabezpecit tzv.
”dodavatelsky” externi firmou, ktera svou uzkou specializaci je i1 garantem
kvality poskytované sluzby.

Pfi organizovani personalniho ttvaru se musi piihlizet k urovni podpory a
sluzeb, které od néj budou vyzadovany, napf. jiz zminéna akvizice, stabilizace
zaméstnancl, rozvoj manazerskych pracovnikill, fizeni, odménovani, vztahy
mezi zaméstnanci ale 1 bezpeCnost prace a ochrana zdravi pii praci, sprava
personalniho informac¢niho syst¢tmu v souhrnu tedy vSechny zalezitosti

zaméstnancu (Kocianova,R., 2012, s. 31)
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Cinnost pracovniki personalniho utvaru

Konkrétni ¢innosti personalistll jsou zna¢né proménné, jsou piimo zavislé na potiebach
organizace. OvSem muzeme c¢innosti pracovnikli personalniho utvaru shrnout asi do

ttech zakladnich skupin:

v" vedeni a uréovani sméru
v’ poradenstvi

v sluzby.

Ulohy personalistii

Jejich ulohy jsou zavislé na postaveni personalisty v dané firmé, stejné jako tuto ulohu
ovlivituje ocekdvani managementu, spocivajici v tom, ¢im konkrétné ma tuloha
personalistil ptispivat k prosperité¢ organizace a na schopnosti personalistli ukazat, ze

pravé jim poskytované sluzby jsou pfidanou hodnotou. (Juficek, P., 2012, s. 78)

Personalisté zastavaji nékolik aloh v organizaci:

uloha partnera v podnikani

nesou odpovédnost za chod a uspéchy firmy spole¢né s liniovym
managementem (management prvniho stupné) orientuji se ve
strategii firmy a doké&zi diagnostikovat hrozici problémy a jejich
dasledky v oblasti persondlniho fizeni a jsou schopni navrhovat
ucinné inovace.

uloha stratéga
podileji se na formulaci strategického managementu s dirazem na

implementaci lidskych souvislosti

intervencni uloha

analyzuji déni a procesy v organizaci a na zakladé¢ toho diagnostikuji

problém v podniku. Jejich intervence pak spociva v ndvrzich zmén
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uloha inovatora

uloha poradce

monitoring

procest, tymové prace, strukturdlnich zmén apod. Jejich intervence
se mize tykat jakékoliv oblasti pracovnépravnich vztahii na
pracoviStich a mezizaméstnaneckych vztahdi, ¢i metodiky fizeni
zaméstnancll. Nicméné intervenci nelze nechat dordst do
nepfiméfeného vmésovani. Méla by si zachovat rozmér diiraznéjsiho

poradenstvi

inovace vychazi zrozboru problémi a potieb podniku, pficemz
nejosvédcencjSi metodou je benchmarking. (Nenadal, J., 2004)
Inovace by méla pfinést nejlepsi postup feSeni vzniklého problému,
musi byt jednoznacné zfejma a piinosna a lehce aplikovatelna bez
velkych obtizi a komplikaci plynoucich znesouhlasu dotenych

pracovnik ¢i neopodstatnénych narokl na zvySeni mezd a platd.

poradni tloha personalistd spo¢iva v analyze problémi a vytvareni

navrht jejich feseni.

personalisté sleduji persondlni politiku podniku s diirazem na
diislednou implementaci postupti a praktik v souladu s cili
personalniho management ale i platnych legislativnich norem v oblasti

pracovnépravnich vztahti. (Nenadal, J., 2004, s. 135)

Zpusobilost a dovednost personalistl

Vseobecné 1ze pozadavky na dovednosti a zplsobilost personalist
shrnout do nékolika zakladnich pojmi schopnosti:

v odborna kvalifikace v oblasti lidskych zdroji

napaditost

schopnost vést a motivovat

prozakaznické orientace

<N X X

strategické schopnosti
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v’ efektivnost

v zéjem o praci

Etika v personalnim Fizeni:

Pracovnikili persondlnich utvart v podnicich se normy etiky tykaji v nékolika smérech,
nicmén¢ dva zakladni jsou vystupovani z pozice odbornika na lidské zdroje a
dodrzovani etickych norem podniku.

Personalisté musi dodrzovat a respektovat nize uvedené etické kodexy:
* seberozvijeni
» poradenstvi
* rozvoj ostatnich lidi
* piesnost
* dtvéryhodnost

» genderova rovnost

Personalisté nesmi tolerovat genderové nerovnosti, tzv. nestejnost prilezitosti. M¢li by
ovlivitovat zmény hodnot, kdykoliv kdy uznaji za vhodné toto zménit. (Juficek, P.,
2012, s. 48)

Vseobecné se zvySuje pocet firem, které maji vypracovany a zvefejnény soustavy
hodnot a vlastni moralni kodexy. Tyto kodexy obsahuji principy chovani, které je
dodrzovano pifi vlastnim podnikdni a vramci obchodnich vztahl. Stejné jako ve
vztazich s ostatnimi partnery, mezi které lze zaclenit — pracovniky, akcionare,
zékazniky, dodavatele apod.

Kodexy zpravidla také popisuje moralni normy ocekavané od kmenovych zaméstnancu.
Zde mimo tradicni normy (loajalita, bezthonnost, preciznost atd.) mohou byt i
zminovany nezddouci jevy (konflikty z4jmu, Sikana, melouchafeni, ale i sexudlni

obtézovani apod.) (Armstrong, M., 2015, s. 287).

Personalni politika
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Personalni politiku lze popsat jednoduSe jako soubor zasad metod a pravidel
uplatnovanych v ptistupu k fizeni personalu.(Veber, J., 2000, s. 96)

Personalni politika jsou tedy pevna pravidla k fizeni lidi, které ma organizace v umyslu
uplatiiovat. Definuje tedy politiku a hodnoty podniku, které se tykaji zpisobu jednéni se
zamestnanci ¢i lidmi vibec a z toho odvozené pravidla a principy chovani manazert
organizace. (Kocidnova,R., 2012, s. 162)

Celkové personalni politika definuje jak je v organizaci (podniku) plnéna socialni
odpovédnost vici zaméstnanciim jak jsou vyjadfovany postoje k nim.

Je v podstaté vyjadrenim toho jak by se mélo s lidmi zachazet.

Specifické pak jsou jednotlivé druhy této politiky, které se zamétuji na genderové
ptilezitosti, vék a zaméstnavani, symetricnost pracovniho a osobniho zivota, vztahy
mezi zaméstnanci, zapojovani a ucastnictvi, odménovani, nadbytecnosti pracovnik,
bezpecnost pii praci a ochrana zdravi pii praci, kdzeiiskd opatfeni a nastroje pro udrzeni
pracovni kazné, Sikana, uzivani Skodlivych a navykovych latek, stiznosti. (Armstrong,

M., 2015, s. 312)

Planovaci procesy v personalnim Fizeni

Vedeni organizaci je ¢innost, které smétuje k dosazeni vytéenych cili. Proto klicovym
dilem fizeni je pfesné stanoveni cilii a souCasné metod a cest jak tohoto vytceného cile
procestl managementu vibec.

Personalni planovani je oznaCovano jako ,,planovani lidskych zdroja“(Armstrong, M.,

2015, s. 361) nebo takeé jako ,,planovani pracovnikii“(Styblo, J., 2008, s. 154).
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Podle Koubka ma primarné personalni planovani zajistit, aby organizace, firma, podnik
méla pracovni sily- lidské zdroje:
v v pozadovaném a potiebném mnozstvi
s pozadovanymi znalostmi, dovednostmi a praxi (zkuSenostmi)
s pozadovanymi osobnostnimi charakteristikami
maximalné motivované
flexibilni

idedln€ umisténé na pracovni mista nebo do organizacnich celkl organizace

N N N N RN

ve spravny ¢as a s odpovidajicimi, pfedem stanovenymi a hlavné

piiméfenymi néklady. (Koubek, J., 2015, s. 162)

Personalni planovani je proces, ktery:
e predvida (vytvari prognozy)
e stanovuje cile
e realizuje opatieni
v’ v oblasti pohybu o0sob do podniku, z podniku a uvnitf podniku
v’ v oblasti propojovéani pracovnikil se spravnymi pracovnimi ukoly v pravy
¢as a v pravou dobu a na spravném misté
v’ v oblasti utvaieni pracovnich schopnosti zaméstnanct a jejich nasledné
vyuzivani
v’ v oblasti osobniho a socialniho rozvoje zaméstnancd. (Graham, H.T., 1991,

5. 215)

Smysl persondlniho planovani spociva také v tom, ze zajiStuje perspektivitu plnéni
hlavnich ukoll organizace prostfednictvim fizeni lidskych zdroji a tim pfispivat
k prosperité a konkurenceschopnosti podniku.

Personalni planovani by mélo rozpoznat a také predvidat potiebu lidskych zdroji
v ramci organizace a urcit zdroje pokryti.

Dle Koubka je ukolem personalniho planovani i soustavné propojovani a harmonizace
individuélnich zajmi zaméstnanct se z4jmy podniku a usilovani o to, aby pracovnici

spojovali své zivotni perspektivy, Zivotni a pracovni cile s podnikem, ve kterém pracuji.
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Personalni planovani je dle Koubka planovanim pouze odvozenym. (Koubek, J., 2015,
s. 239)

Priméarni je vzdy planovani cilt tykajicich se pfimo ¢innosti organizace.

Kterykoliv plan v oblasti lidskych zdroji, ma-li pfinést efektivitu, musi vychazet
z dlouhodobého planu podniku a musi mu slouzit ku prospéchu a prosperité. (Graham,

H.T., 1991, s. 261)

vvvvvv

vvvvvv

s. 245)
Marchington a spol. uvadéji ¢tyfi hlavni davody proc¢ je persondlni planovani jednim
v’ povzbuzuje pracovniky k propojeni podnikatelskych planii a personalnich plang,
¢imz jednoznacné zvysuje efektivitu téchto procest
v' umoziuje vyrazné efektivnéjsi ¥izeni nakladd na lidské zdroje
v umoZiiuje objektivitu pii posuzovani kvalifika¢nich mixi v podniku
v umoZiiuje vytvafeni rovnych piileZitosti — organizace bez znamek diskriminace.
planovacich aktivit v rdmci podniku.
Uloha a postaveni personalniho planovani se dostavaji do paradoxniho postaventi, kdy je
na jednu stranu sekundarnim tedy odvozenym planovanim, a na stranu druhou je

nedilnou v podstaté zakladni soucasti vSech procesi planovani.

Planovani se d¢li dle Pettika dle casového hlediska na:
v’ kratkodobé (obdobi jednoho roku)
v’ Stiednédobé (obdobi jednoho az péti let)
v Dlouhodobé (obdobi péti a vice let)
Pettik uvadi ve své publikaci, ze ,,v efektivné fungujicim systému planovani, jsou tyto

urovné propojeny a v podstaté jsou na sob& zavislé*. (Petiik, T., 2009, s. 184)
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Pro planovani v menSich a stiednich organizacich je dilezit¢ uvedené stiednédobé
planovani, které uvadi, konkretizuje cile firmy do podrobnéjSich provadécich aktivit.

Postaveni stfednédobého planu v procesu planovani Petiik uvadi takto:

Odszouhlaseny strategicky plan

Planovani zdrojit
(veetne lidskych
zdroji)

Planovand prodeje

Planovani vyroby Planovani sluzeb
S5 A produlkce

Detailni operativni plany slouzici k uskute¢nent
taktickych cilti (napi. operatiovni rozpocty,
standardy, kratkodobé cile a limity...)

Obrazek 9: Postaveni stiednédobého planu v planovacim procesu firmy (zdroj Petiik 2009)

Uloha personalniho ttvaru roste itmérné s velikosti organizace, nicméné nelze jeho
ulohu podcenovat ani v tpIln€ malych organizacich.

Mnoho autorti polemizuje s tim, ze v menSich organizacich neni personalni planovani
potfeba a hlavné se nevyplaci, nicméné jini oponenti presentuji nazor, ze personalni

planovani v mensich firméch pfinéasi uspory ¢asu a zvySuje hospodarnost.

Cile personalniho planovani

Cile persondlniho planovéani v kazdém podniku zavisi na jeho konkrétnich vnitinich
podminkach, tyto podminky jsou hlavné (Armstrong, M., 2015, s. 401):

druh prace

struktura organizace

velikost organizace co do poctu pracovnikii (Armstrong, M., 2015, s. 416)

Lze ale dle Armstronga vytipovat obecné cile sledované pii persondlnim planovani

v podniku:
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a) ziskat a udrZet si takové mnozstvi zaméstnancu, s takovymi znalostmi. Praxi a
schopnostmi, které podnik potiebuje

b) predchdzet problémum, které by vychazely znedostatku ¢i piebytku
zaméstnancl

¢) utvaret flexibilni pracovni sily, coz vede k podpote adaptibility podniku

d) snizovat zavislost podniku na ziskavani novych lidskych zdroji z vnéjSiho
prostiedi) zdrojii) pomoci planti na stabilizaci a rozvoj kmenovych zaméstnanct

e) vylepsovat vyuziti lidskych zdroji zavadénim flexibilniho systému prace
(Armstrong, M., 2015, s. 417)

3.2 Proces personilniho planovani
Planovani je mozno dle Koubka rozdélit na:

v planovani potieby

v’ planovani pokryti potieby (progndza zdroji)

v’ planovani rozvoje pracovnikl
Zpravidla nejobtiznéjsi casti personalniho planovani je stanoveni (dohad) potfebné a
perspektivni potfeby zaméstnancti., coz je odhad mnozZstvi pracovnich mist nezbytnych
pro splnéni planovanych ukold.
Stejné podstatnou cCasti tohoto kroku je stanoveni struktury téchto pracovnich posti
sohledem na vzdélani a dovednosti pracovniki na novych pracovnich mistech.
(Koubek, J., 2015, s. 274)
Jednodussi krok personalniho planovani je odhad moznosti pokryti poZzadované potieby
pracovnikl lidskymi zdroji. O lidskych zdrojich v organizaci i mimo ni mivame

v

ucelenéjsi informace a metodika odhadi je v téchto ptipadech sofistikovanéjsi.

Krokem, ktery nasleduje po zpracovani odhadu potieby pracovnikii a odhadu moznosti
pokryti teto potieby, je konfrontace vysledkli obou druhti odhadu. (Koubek, J., 2015, s.
281)

Casto ztéto konfrontace vyplyne nezbytnost korekce planti ¢innosti & vyroby a to
hlavné proto, Ze neni mozno realn¢ pokryt potfebu pracovnich sil pracovnimi zdroji.

Zde je nutno hledat nova feseni, ktera budou realn¢ vést k uskutecnéni planii podniku.
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Z této konfrontace vznikd dalSi materidl, ktery je bran vuvahu pii sestavovani
budoucich plana organizace.

V ramci procesu planovani potieby pracovniki a jejiho pokryti se provadi periodicky se
opakujici kontrola a analyza planu z pohledu novych poznatkli a dalsich ukoli., které
pied podnikem vyvstaly. (Koubek, J., 2015, s. 282)

Planovani v trznich podminkach by mélo poskytovat flexibilni prostor pro reakci na
pozadavky trhu a musi umoziiovat reagovat na jakoukoliv pfichozi zménu. Je tedy zcela
béznou praxi, ze dochazi k ipravam plani, pokud ji management podniku vyhodnoti
jako zadouci.

Zde je nutno podotknout, ze pldn neni ani dogma ani zakonny piedpis, které by bylo

nutno bezpodmine¢né dodrZzet.

Organiza¢ni cile,
investi¢ni plany

Stanoveni
budoucich
persondlnich potfeb

Zmény organizacni
struktury

Racionalizaéni
opatieni

i 2

Personalni plan
podle ctvrtleti

Qcekédvané ztraty
zaméstnanci

Hodnoceni Plan potfeb vnéjsich
schopnosti Plén ziskéni zdrojii a jejich
zaméstnancii zaméstnancl ziskani

Popisy pozic

Obrazek 10: Schéma personalniho planovani

Dostupné z .http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d43040v54141-planovani-lidskych-zdroju-v-
organizaci/

35



Metoda odhadu pro urceni poti‘eb pracovniku a jejiho pokryti

Metoda pro odhad potieby pracovniki

K odhadim potieb pracovnikii lze pouzit nékolik metod, Ize je rozdélit na metody
formalizované a neformalizované, nékdy také ozna¢ované jako intuitivni a kvantitativni
(Armstrong, M., 2002). Intuitivni metoda je zaloZend na znalosti vazeb mezi ukoly
podniku, technologiemi a pracovnikem. U této metody je nezbytna znacné zkuSenost od
personalisti, kteti odhad provadé;i.

Do této kategorie patii vSechny druhy tzv. expertni metody, ze kterych se uplatiiuji
zejména delfskd metoda, kaskddovd metoda a metoda manazerskych odhadii. (Koubek,
J.,2015,s. 184)

v Delfskd metoda spociva v tom, ze skupina odborniki se snazi nalézt shodu v
nazorech na budouci vyvoj faktorti, které budou a mohou ovliviiovat potiebu
pracovnich sil v daném podniku (Poticek, M., 2006, s. 92). V této skupiné
odborniki musi a méli by byt zastoupeni takovi lidé, ktefi dobfe znaji stav a
strukturu ale 1 proménlivost pracovnich sil v rdmci daného podniku. Stejné jako
by jim méla byt zndma podrobné jeho ¢innost, prodej ale i vnéjsi faktory, které
by mohly jakkoliv ovlivnit trzni situaci podniku a nasledné¢ i potfeby pracovni
sily. V praci je osvéd¢eno vytvareni skupiny odbornikii z fad manazer podnikt
na vSech urovnich. V nékterych vétsich firméch jsou k této skupiné prizvani také
externi experti, ktefi vnasi do diskuse objektivnéjsi pohledy. Ve skupiné by méli
byt zastoupeni odbornici na planovani, marketing a reklamu, vyrobu, logistiku,
prodej a v neposledni fad¢ personalisté.

Delfskd metoda je zalozena na propojeni nezavislych ndzort odborniki
(expertt). Koubek uvadi, Ze tato metoda poskytuje relativné dobrou a
spolehlivou pfedstavu o potitebé pracovnikli na obdobi cca jednoho az dvou
rokd.

Jeji prednosti je, Ze umoziuje pracovat s obtizné kvantifikovatelnymi
skutecnostmi a operovat s hypotézami, fantazii a intuici.

v' Kaskadova metoda pfinasi odhad perspektivni potieby lidskych zdroji ale i
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odhad pokryti této potieby ze zdroji vnitinich.
vyjadieni perspektivni potfeby pracovniki organizace.

v' Metoda manazerskych odhadi ma velmi blizko k delfské metodé a zejména ke
kaskadové metod€. Jsou do ni zapojeni vSichni vedouci pracovnici organizace.
Manazefi na zéklad¢ svych znalosti a zkuSenosti odhaduji velikost a strukturu

budouci potieby pracovnik.

Uvedené metody odhadu potieby pracovnikli reprezentuji nejcastéji pouzivané metody.
Kromé nich se v praxi pouzivaji i metody zalozené na pracovnich normach, metody
zalozené na regresni analyze, metody zalozené na grafické analyze, pocitacové

modelovaci metody a jiné. (Koubek, J., 2015, s. 188)

Metoda odhadu pokryti potfeby pracovnikii

Podobné jako u odhadu potieby pracovnikl se i v ptipadé odhadl pokryti této potieby
pouziva jak intuitivnich tak kvalitativnich metod. (Armstrong, M., 2015, s. 455),
(Juticek, P., 2012, s. 73)

Potieba byva pokryvéana jak z vnitinich tak i z vnéjSich zdroji. K vnéj$im zdrojim se
podniky obraceji pouze tehdy, pokud nelze potiebu pokryt ze zdrojt vnitinich.

Pro ziskéani perspektivniho odhadu vnitinich zdrojt jsou pouzivany bilancni metody pro
zjisténi aktudlniho stavu zaméstnancl. Pracovniky pak je nutné vytfidit do relativné
homogennich skupin, vytvofenych na zdklad¢ kvalifika¢nich a demografickych znakd.
(Koubek, J., 2015, s. 190)

Kvantitativni metody odhadu pouzivaji matematické ¢i statistické metodologické
aparaty a jejich nevyhodou je velké mnozstvi dat potiebné pro aplikaci této metody.
Neni mozno jednozna¢né urcit ktera metoda je vhodnéjsi a lepsi, nicméné dle Koubka je
v zahrani¢i vice vyuzivana metoda intuitivni, pro jeji men$i nakladovost, mensi
naro¢nost na podklady, a vétsi operativnost.

Neziidka dochézi ke kombinaci obou druhli metod, kdy se preferuji metody jednodussi,

méné Casoveé narocné, méné nakladné. Mezi né patii delfské metoda, ktera je svou
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podstatou metodou intuitivni, nicméné byvad kombinovéna s analyzou vyvojovych

trendd tedy metodou kvantitativni.

Pokryti potieb lidskych zdrojii je mozné zrealizovat bud’ z vnitinich zdrojt, popt. ze

zdrojt vnéjsich.

Vnitini a vnéjsi zdroje uchazeci:

Podle Koubka vnitini zdroje pracovnich sil tvofi:

v

<N X X

<

pracovni sily uspotené v disledku technického rozvoje, tj. v disledku:
substituce zivé lidské prace stroji,

pouziti produktivné;jsi technologie,

zlepSené organizace prace apod.

pracovni sily uvoliiované v souvislosti s ukoncenim urcité ¢innosti nebo v
souvislosti s organiza¢nimi zménami,

pracovnici, kteti ziskali nové znalosti a dovednosti a mohou tak vykonavat
naro¢néjsi praci, nez jakou vykonavaji na sou¢asném pracovnim miste,
pracovnici, ktefi jsou sice ucelné vyuziti na sou¢asném pracovnim misté, maji
vSak z néjakych diivoda z4jem prejit na uvolnéné nebo noveé vytvoiené pracovni

misto v jiné ¢asti organizace.

Mezi hlavni vnéjsi zdroje patii:

registrovani uchazeci o zaméstnani na titadech prace — volné pracovni sily na
trhu prace

Cerstvi absolventi $kol

Dopliikovymi vnéjsimi zdroji mohou byt:

zeny v domdacnosti
dichodci

studujici

»Organizace ve vyspélych zemich davaji prednost obsazovani volnych pracovnich mist

z vnitrnich zdroju, protoze ziskani informaci o vnitrnich zdrojich je daleko snadnéjsi
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(jsou k dispozici informace o pracovnicich i o pracovnich mistech, vi se s predstihem,
kde a kdy dojde k uvolnéni pracovnikii, ktery pracovnik je schopen vykonavat
odpoveédnéjsi praci apod.). Odpada zdlouhavé obdobi adaptace na praci v organizaci,
které u novych pracovnikii zvenku znamena docasné nizsi pracovni vykon, odpadaji
naklady na drahou inzerci, zjednodusuje se vybér apod.*. (Koubek, J., 2015, s. 201)

Teprve pokud nelze pokryt volna pracovni mista z vnitinich zdrojt, vyuziva se zdroju

vngjsich.

Vytvareni pracovnich mist

Analyza potieb

pracovnim postu a tim vytvoii obraz o zaméstnanci- pracovnikovi, ktery by mél na
tomto postu pracovat. Tento rozbor je soubor zjisStovani a shromazd’ovani informaci o
ukolech kladenych na dany post, o vazbach na ostatni pracovni posty, o odpoveédnosti a
podminkach, za nichz je prace vykonavana.
vétSinou v nasledujicim slozeni:

e ucel pracovniho postu — za jakym ucelem je pracovni misto ziizeno a jaké jsou

o¢ekavané piinosy pracovnika na tomto postu

e napln prace na predmétném pracovnim postu

e odpovédnost pracovnika

e ukazatele a méritka vykonu

e odpovédnost zaméstnance

e organizacni ukazatele — vztahy podfizenosti

e motivace pracovnika

e osobni rozvoj pracovnika na urceném postu -

e pracovni podminky — ochrana zdravi a bezpecnosti pfi praci, pracovni doba,

mobilni a ergonomické ukazatele
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Specifikace — popis pracovniho postu

Popis pracovniho postu je odvozen piimo z rozboru pracovnich mist. Jsou to shrnuté
zéakladni informace o pracovnim postu, rozdélené podle vykonavanych praci, hierarchie
organizace.
Popisy pracovnich postii byvaji zalozeny na podrobném rozboru pracovnich posti, jsou
stru¢né a konkrétni
Jednotlivé body popisu pracovniho postu:

* Nazev

* Nadrizeny

* Podrizeny

« Utel

* Napli prace

* Hodnotici faktory

Akvizice vybérova Fizeni a implementace novych zaméstnanci

Akvizice a vyberova fizeni pro ziskavani novych zaméstnancti by méla byt vedena tak,
aby ndklady na tento proces byly minimalni, ale zase ne tak nizké, aby jejich
nedostate¢nost ovlivnila kvalitu tohoto procesu. Cilem tohoto procesu je uspokojeni
kvalitativni 1 kvantitativni podnikové potieby lidskych zdroji. (Wilkinson, A.,Sargeant,
M-Marchington, M., 2002, s. 138)

Armstrong rozliSuje 3 faze ziskdvani a vybéru pracovnikd, a to:

v’ definovani pozadavka,
v’ prildkani uchazedu,
v' vybirani uchazegu.

Podle Koubka ziskavani pracovnikii zahrnuje nésledujici ¢innosti:

v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojt,
v informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci,

v nabizeni téchto volnych pracovnich mist,
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v
v

jednani s uchazeci a ziskavani piimétenych informaci o uchazecich,

organizacni a administrativni zajisténi pedchozich ¢innosti.

Definice pozadavki

Definice pozadavkid by meéla byt soucasti persondlniho planu. AvSak muze nastat

situace, kdy je nutno zcela nahradit n€které pracovniky, nebo obsadit nové vznika

pracovni mista.

Ziskavani a prilakani uchazeca

Zakladnim ptfedpokladem pro Uspésné ziskavani novych uchazect je dokonald znalost

povahy jednotlivych pracovnich posti. K tomuto ucelu by méla byt vypracovana

analyza pracovnich mist a prognoéza uvoliiovani a progndza vytvaieni novych

pracovnich mist, které musi byt soucasti personalniho planu.

Vlastni proces ziskdni novych zaméstnanct se sklada z na sebe navazujicich kroku:

v

<N X

AN N U N N NN

Identifikace potteby ziskavani pracovnikii.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvazeni alternativ.

Vybeér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozd¢jsi vyber pracovnik.

Identifikace potencidlnich zdroji uchazecu.

Volba metod ziskavani pracovnikii.

Volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazecu.

Formulace nabidky zaméstnani.

Uveftejnéni nabidky zaméstnani.

Shromézdéni dokumentil a informaci od uchazect.

Predvybér uchazect na zaklade¢ predloZzenych dokumentt a informaci.
Sestaveni seznamu uchazecu, kteti by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram. (Koubek, J., 2015, s. 146)
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Proces ziskavani a vybéru pracovnikll by se mél uskutecnit v izké soucinnosti slozek
personalniho Utvaru, liniovych manazerti a to s minimalnimi naklady a v ureném a
odpovidajicim casovém rozmezi. Cilem této soucinnosti musi byt ziskani a vybér
optimaln¢ kvalitni skupiny novych zaméstnanct. Organizace by méla mit zpracovanou
koncepci tohoto dulezitého procesu s uréenymi metodikami a stanovenymi postupy jak

ziskavani, hodnoceni, tak i vybéru a pfijimani novych zaméstnanci.

Ziskavani pracovniki

Zpusobl a metod jak ziskavat nové pracovniky je cela fada a podniky obvykle pouzivaji
nékolik metod najednou. Kli¢ovym ptedpokladem pro ziskani novych pracovniki je to,
ze je potieba dat na védomi vhodnym uchazecim existenci novych pracovnich
prilezitosti v podniku a nasledné postupovat tak, aby se nabidkou dali zldkat a o

nabizené misto projevili zdjem a uchdzeli se o zaméstnani.

Zakladni prehled pouzivanych metod ziskavani pracovnikt dle Koubka je tento:
v’ zéjemci se nabizeji sami
doporuceni pracovnika organizace
piimé osloveni
vyvésky (v podniku ¢i mimo n¢j 1)
letdkova akce — letacky vkladané do schranek
inzerce v hromadnych sdélovacich prostfedcich (rozhlas, noviny apod.)
spoluprace podniku se Skolami a jinymi vzdélavacimi institucemi
spoluprace s odborovymi organizacemi
spoluprace se stavovskymi organizacemi

spoluprace s ufadem prace

AN N NN Y N N N N N

vyuzivani sluzeb specializovanych zprostfedkovatelen (personalnich

agentur)

<

vyuzivani internetovych portalti specializovanych na trh prace a nabidku
volnych mist

v’ veletrhy pracovnich piileZitosti
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v’ poradani dnii otevienych dvefi v podniku

Vzdy je vhodné pouzit kombinaci nékolika vySe uvedenych metod.
Vybér a tfidéni uchazeci

Proces vybéru novych zaméstnancii a jeho kvalita s pfimétenosti pouzitych metod ma
rozhodujici vyznam pro to, jaké zaméstnance bude mit podnik ¢i organizace k dispozici.
Je tedy klicovou fazi utvareni pracovni sily podniku ¢i organizace (Koubek, J., 2015, s.
157)
Dle odbornikt je nutno ve vybéru zabezpecit hlavné tyto polozky:

v’ shromazdit co nejvice informaci o potencionalnich pracovnicich —
uchazecich o zamé&stnani
zorganizovat a ohodnotit tyto informace
odhadnout spravné uchazece o zaméstnani
piedvidat jeho pracovni vykon

informovat zéjemce o pracovni misto

D N N N NN

posoudit zda je zdjem o pracovni misto mySlen uchazecem vazné.

(Kanakova, Z.-Blaha, J.-Babicova, J., 2000, s. 62)

Vybér je vlastné oboustrannd zalezitost, stejné jako si organizace vybird svého nového

zamestnance, tak si zaméstnanec vybira svého nového zaméstnavatele. Neziidka kdy se

stava, Ze uchaze¢ o zaméstnani ma rozjednano neékolik pracovnich nabidek — ptilezitosti

najednou.

Koubek také uvadi, ze je hlavnim tkolem personalistii rozpoznat, ktery z prichozich

uchazeCi o zaméstnani v organizaci, shromazdénych béhem procesu ziskdvani

zaméstnancu a proslych tzv. predvybérovym sitem bude nejpravdépodobnéji

A. nejlépe vyhovovat pozadavklim na danou pracovni pozici

B. bude pfispivat k vytvareni pfiznivych mezipracovnich a mezilidskych
vztahll v tymy, organizaci, podnikovém utvaru

C. bude schopen pifijmout hodnoty pracovni skupiny

D. bude dostatecné flexibilni, tak aby mohl pfijimat mozné zmény
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Cilem vybérového fizeni ¢i procesu je tedy vybrat co nejvhodnéjSiho kandidata na
urcenou pracovni pozici. (Hook, C.-Foot, M., 2005, s. 121)
Nicméné kliCovym problémem této Casti prace personalisti je pravé analyza a
posuzovani miry vhodnosti kazdého kandidata pro obsazovanou pracovni pozici.
Nejveétsi potiz je vtom, ze se posuzuje odborna, pracovni zpusobilost spolecné
s osobnostnimi znaky uchazeCe o zaméstnani coz jsou neméfitelné parametry Cci
meéfitelné, nicméné s velkymi obtiZzemi.
Armstrong uvadi pouze tii hlavni metody pro vybér pracovnikti —

Pohovor (interview)

assesment centre

testy zpiisobilosti (pracovni)

Oproti tomu stoji nazor, ktery publikuje podrobnéjsi specifikaci metody pro vybér
pracovnik

1) Dotaznik - vypliiuji uchaze¢i o zaméstnani ve vSech vétsich organizacich.

2) Zkoumani zivotopisu

3) Testy pracovni zplisobilosti

4) Assesment centre, a to jak pii vybéru pracovnikli do manazerskych funkeci,

tak pfi vycviku manazerského tymu (development centre).

5) Vybérovy pohovor

6) Zkoumani reference z predchozich zaméstnani

7) Lékatsky posudek

8) Pftijeti pracovnika na zkuSebni dobu. (Koubek, J., 2015, s. 172)
Koubek zduraziuje, Ze pii vybéru pracovniki je potieba vyuzivat kombinaci vice metod
a to zejména u pracovnich pozic vyzadujicich vyssi stupen kvalifikace ¢i specifické

dovednosti a praxi.
Prijimani pracovnika

Ptijeti pracovnika je zase proces, ktery nasleduje po tom, co je uchazeci o zaméstnani

sd€leno, ze byl vybran a tento pfijme nabidku zaméstnani.
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Nejzasadnéjsi formalitou pfi piijiméni pracovnika je vystaveni a nasledné podepsani
pracovni smlouvy. (Juficek, P., 2012, s. 72)
V den néstupu na pracovisté¢ resp. do nového zaméstnani je pracovnik uveden do
kolektivu, coz ve vétSin€ podnikli mé na starosti pfimy tedy bezprostiedni nadfizeny a
tento nove prichozi musi seznamit

1) s jeho povinnostmi a pravy

2) s vnitinimi piedpisy organizace

3) s predpisy pro ochranu zdravi

4) s predpisy bezpecnosti prace

5) s informacemi o socialné hygienickych podminkéch zaméstnani
Pro ptipadné skoleni pracovnika je urcen Skolitel, ktery bude dohliZet na jeho adaptaci a

proskolovat ho.

Adaptace pracovnika

Adaptace nového zaméstnance probiha v téchto rovinach:
1) formalni adaptace je planovity, systematicky proces zabezpecCovany
zpravidla personalnim oddélenim a nadfizenym,
2) neformdlni adaptace neformalni adaptace ptedstavuje pfirozeny (Casto
efektivnéjsi) proces zabezpeCovany spolupracovniky,
3) pracovni a socidlni adaptace,

4) adaptace na firemni kulturu.

Stabilizace novych zaméstnancu

Armstrong uvadi, ze ,,vysoka mira odchodu pracovnikli miize destabilizovat podnik

a demotivovat ty, kteti se pokouseji udrzet pottebnou urovei sluzeb a vyroby*.

Pracovnici mohou z organizace odchdzet z Cisté piirozenych pticin, napt. odchod z

divodu nemoci, penze, st¢hovani apod.

Stejné ale mohou pracovnici z organizace odchéazet na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti

o ukonceni své plisobnosti a prechodu k jinému zaméstnavateli.
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Stabilizace zaméstnanci by méla minimalizovat odchody zaméstnanci z davodu
zmény zamestnani.

Armstrong publikuje devét klicovych pfi¢in odchodti zaméstnancii

<

vy$$i mzda nebo plat,

lepsi perspektiva (kariéra),

vEtsi jistota zaméEstnani,

vice prilezitosti rozvoje dovednosti,
lepsi pracovni podminky,

Spatné vztahy s vedoucimi,

Spatné vztahy se spolupracovniky,

zastraSovani, pronasledovani, tyrani, obtézovani,

DN N U N N Y N

osobni divody (st¢hovani, nemoc, t€¢hotenstvi apod.).

<

Stabilizace zaméstnance nastupuje v momenté kdy je jiz novy pracovnik dobie
orientovan ve spolecnosti a plnéni pracovnich povinnosti mu ned€ld z pohledu
organiza¢niho Zadny problém. Obvykle je uvadéno, Ze po tfetim roce pracovniho
poméru obdobi stabilizace konci. (Klebl, J. a kolektiv, 2000, s. 89)

Armstrong uvadi 10 oblasti, v nichz 1ze podnikat kroky ke zvyseni stability pracovnikii:

1) Revize urovné a systému odménovani.

2) Pracovni mista vice ,,$itd na miru* pracovnikovi.

3) Formovani oddanosti praci.

4) Podpora rozvoji socidlnich vazeb.

5) Vytvafteni ptilezitosti k uceni se.

6) Spravedlivé principy vybéru a povySovani.

7)  Réadny vycvik, vzdélavani a pomoc.

8) ZlepSovani rovnovahy mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem.

9) Eliminace neptiznivych pracovnich podminek (stres).

10) Vzdélani manazert k posilovani stabilizace pracovnikt. (Armstrong, M., 2015, s.

146)
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Stabilizace pracovnikt je pfedpokladem pro efektivni vyuzivani lidskych zdroji

organizace vedouci k zajiSténi potiebného mnozstvi zameéstnanci nezbytnych pro

naplnéni cili organizace.

Rizeni vykonu pracovnika a rozvoj lidskych zdroji

Rizeni vykonu se musi zaméfovat na optimalizaci individuélniho a tymového vykonu.

Je to v podstaté neustaly a sebe obnovujici proces.

Zakladnimi ¢innostmi jsou

definice role, v ramci které je uzaviena dohoda o prioritnich oblastech vysledk
a pozadavcich na konkrétni schopnosti

dohoda ¢i smlouva o pracovnim vykonu, kterd popisuje a definuje ¢eho ma
jedinec ¢i tym dosahnout a jaké bude méteni vykonu. Lze ji definovat jako fazi
planovani vykonu.

plén rozvoje stanovuje kroky, které maji zdjem zaméstnanci ucinit v ramci svého
rozvoje pro rozsifeni znalosti a dovednosti a to vSe s cilem zvysit svlij pracovni
vykon.

pfezkoumani osobniho vykonu, coz je posouzeni vykonu z formélniho hlediska
za dané obdobi. Posuzuje se dosazené vysledky, pokrok a problémy. Miize vést k
revizi sjednané dohody o vykonu a revizi planu rozvoje. Stejn¢ jako miize vést k

hodnoceni celkového vykonu.

Rozvoj lidskych zdroja

Je strategie, ktera poskytuje piilezitosti k u¢enim rozvoji a odbornému vzdélavani

sjasnym cilem zvysit pracovni vykon jednotlivce, nebo celého tymu, stejné jako i

organizace.

Hlavnim ukolem rozvoje lidskych zdrojt je vytvoteni logického, Giplného a samoziejmé

jednotného ramce pro rozvoj lidi — zaméstnancu.
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Zahrnuje obvyklé a tradi¢ni vzdélavaci programy, klicové jsou programy pro rozvoj
intelektualniho kapitadlu, podpora a prosazovani uceni a vzdélavani v ramci tymu,
podniku ale i individualnich zamé&stnanc.
Hlavnimi slozkami rozvoje jsou

» Uceni

» Vzdélavani

> Vycvik

» Rozvoj

Ucdeni

Uceni jako takové je slozity a rozmanity proces, Lze ho realizovat jako proces
individudlni ¢i tymovy. Uceni mize byt védomé, nevédomé, planované neplanované,
ale 1 zadouci ¢i nezadouci. Lze fict také, ze ma moralni rozmér.
Jsou popisovany tfi oblasti ueni
» znalost — co jedinec potiebuje znat
» dovednost — co jedinec by m¢l byt schopen udélat
» postoj — postoje lidi a pocity lidi ve vztahu ke své

praci

Lze zvysit efektivitu uceni a to spravnou motivaci osob.

Uceni se mize realizovat v rdmci pracovisté a to formou seminafi, Skoleni, ¢i pfimo pii
praci, kdy dochazi k rozvoji konkrétnich znalosti a dovednosti zaméstnancu.

Lidé se vSak uci také samostatné, coz vlastné¢ znamena, ze vlastni iniciativou piebiraji
odpovédnost za své vzdélavani za ucelem zvySovani svych odbornych kvalit a

kvalifikaci pro zvysSeni své vlastni zaméstnatelnosti v podniku ¢i mimo ng;.
Odborné vzdélavani a vycvik zaméstnanci

Cil v oblasti vzdélavani pracovnikli je pomoc organizaci dosahnout na jeji cile a to

zhodnocenim lidskych zdroji. Vzdélavani je investice do lidskych zdroji. Ugelem této
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investice je vylepSeni vykonu pracovnika za pouziti jeho pfirozenych schopnosti.
Konkrétnimi cili jsou:
v' rozvoj dovednosti a schopnosti
zlepseni pracovniho vykonu
rist v rdmci organizace

snizeni Casu potiebného k zacviku

S X

snizeni doby adaptace na novych pracovnich postech

Odborn¢ vzdélavani mize také probihat na pracovisti, pfimo pii vykonu prace, cozZ je
v podstaté vzdélavaci program s nejvyssi efektivitou.

Vzdélavani mimo pracovisté miva podobu kurzl, prednéasek, diskusi, simulaci apod.
Metody, které jsou uzivany na pracovistich ¢i mimo néj obsahuji instruktdze, uceni se

akci, projekty, studium literatury, e-learning atd.

Rozvoj manaZerského tymu

Jednotlivymi cili vzd€lavani manazerského tymu jsou
v pochopeni toho, co je od manazerského tymu organizaci
o¢ekavano
v rozpoznani manazeri s potencialem

v’ zabezpedeni naslednictvi v manaZerském tymu

Mezi tzv. formalni metody patii
v’ rozvoj prostiednictvim koucingu
v’ konzultace
v' monitoring rozvoje
v’ zpétna vazba od nadiizeného manaZera
Celkové by se rozvoj manazerského tymu mél zamétovat na klicové manazerské
dovednosti s diirazem na zvySovani viidcovskych dovednosti.
V ramci celého procesu rozvoji manazerti je nutno také brat v ivahu pojeti emocni

inteligence, napt-:
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fizeni sebe sama
védomi sebe sama

védomi socialni

<N X X

dovednosti socialni

Hodnoceni a odménovani zaméstnanca

Jo 4

Hodnoceni vytvatri ramec, ktery je podkladem pro rozhodovani o mzdé a platu.

Klicovymi metodami pro hodnoceni prace jsou:

v’ Potadi praci — hodnoti praci jako celek, nehodnoti jednotlivé stranky prace

v’ Klasifikace — porovnava praci v ramci uréené stupnice

v" Benchmarking - zdkladem je porovnavani vybranych ukazateld vici jinym
referen¢nim hodnotam, které mohou byt bud’ historické (¢iselné fada hodnot 5
let dozadu) nebo mohou byt porovnavany vici jinému referenénimu subjektu
(napf. jinému srovnatelnému oddé€leni nebo srovnatelné organizaci). Srovnavani
je vzdy relativni, nelze fici, Ze vyssi nebo nizs§i hodnoty ukazateld jsou Spatné
nebo dobré. Nejvétsi piinos benchmarkingu je v tom, Ze tyto rozdilné hodnoty
provokuji otazky, co je pfi¢inou rozdilné hodnoty a tuto pti¢inu by mél
management podrobit dalSimu zkoumani. (http:managementmania.cz)

v" Metoda bod — roz¢lefiuje praci na jednotlivé faktory, nebo pozadavky popf.
klicové prvky.

v" Hodnoceni dovednosti - hodnoti a zafazuje prace podle Grovné dovednosti anebo
zkuSenosti potiebnych k jejich vykonéavani. Orientuje se tak spise na konkrétni
zameéstnance nez na hodnoceni konkrétni prace.

v" Hodnoceni schopnosti - je mé&Feni naro¢nosti prace ve vztahu ke schopnostem
pottebnym pro jeji vykon.

v Trzni ocenéni - porovnava uroveit mzdovych sazeb v organizaci s obvyklymi

sazbami na trhu
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Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani by mélo byt tvoieno logickym ramcem, v ramci kterého lze realizovat

spravedlive, slusné, diisledné a prihledné politiku odménovani.

Skupinové (druhové) mzdové struktury

Tyto jsou urceny a slouzi skupinam nebo druhiim praci, vychazeji z nazoru, ze nékteré
prace ¢i zaméstnani pozaduji jiny pfistup jak z pohledu odménovani, tak z hlediska
kariérniho rozvoje.

Mzdové struktury pro pracujici manualné

Jsou tvofeny tarifnimi skladbami, které jsou vyplaceny zaméstnancim pracujicim
v dilnéch, v logistice, a vSude tam kde jejich prace je predev§im manualniho charakteru.
manualni pracujici byvaji odménovani na zakladech:

v’ Sjednani vykonu — tzv. ukolova mzda, kdy je pracovnik odménovan za konkrétni
mnozstvi prace, kterd ma byt vykonanim nikoliv tedy za pocet hodin stravenych
na pracovisti.

v Sazby mzdy — uréuji mzdu podle poétu odpracovanych hodin a Grovné prace
zamgstnance

v' Casova sazba je systém, ve kterém je zaméstnanciim piedem vyplacena mzda,
resp. urc¢end sazba za urcené ¢asové obdobi. Tato mzda je fixni, zmény mzdy se
vazou pouze na ¢as nikoliv a nikdy ne podle vykonu nebo jakychkoliv jinych

vystupt ¢i dovednosti.
Zasluhova mzda — odména zaméstnancu

Zasluhova mzda je individudlni odména pro zaméstnance, ktera se vaze na individualni
vykon jednotlivce, tymu ¢i organizace.
Pro pouziti zasluhové mzdy jsou nejméné tfi diivody a to: motivace zaméstnancti, ucta

k vykonu a spravedlivé odménovani.
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Odménovani dle vykonu

Odmeénovani dle vykonu je hmatatelny nastroj odménovani a uznavani Uspéchu
zaméstnance. Vykonovou slozku mzdy je mozno uplatnit ve formé¢ bonust

(jednordzove) nebo zvySenim mzdy jako takové (zvySeni zakl. sazby).

Odménovani dle schopnosti

Je zvySovani mzdy nebo platu v zavislosti na analyze trovné dovednosti a schopnosti,
které¢ zaméstnanci dosahli. Odménuje tedy zaméstnance za jejich schopnosti ne za jejich
konkrétni praci. Pro toto odménovani se pouzivaji bodovaci systémy a profilova
kritéria. Je pfimo definovana v ramci personalniho planu urovent schopnosti, kterou
organizace ofekava od maximalné efektivniho zaméstnance na daném postu a s timto se

pak srovnava skute¢né dosazend tirovné schopnosti. (Juficek, P., 2012, s. 126)

Odmeénovani dle dovednosti

Je metoda, ve které je mozné zvySeni mzdy pfimo vazdno na rozsah a hloubku

dovednosti kterou zaméstnanec ziskal a umi vyuzivat.

Ukoncovani pracovniho poméru

Ukonceni pracovniho poméru je soubor Cinnosti, které pfimo souviseji s odchodem
pracovnika z organizace — podniku.

Jedna se o ,, pravni akt, jimz kon¢i smluvni vztah mezi pracovnikem- zaméstnancem a
zaméstnavatelem.* (Koubek, J., 2015, s. 222)

K ukonceni pracovniho poméru miize dojit bud’ jednostrannym pravnim ukonem jedné
ze smluvnich stran pracovni smlouvy anebo oboustrannym pravnim tkonem, tzn., Ze se

smluvni strany na pravnim tkonu o ukonceni pracovniho poméru dohodly.

K ukonceni pracovniho poméru mize tedy dojit z nésledujicich divodi:

v' vypovédi jedné ze smluvnich stran - bud’ zamé&stnavatele, nebo zamé&stnance
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<

vzajemnou dohodou obou stran

<

okamzitym zruSenim pracovni smlouvy resp. pracovniho poméru
zaméstnavatelem nebo zaméstnancem

zrusenim pracovni smlouvy ve zkuSebni dobé

skon¢enim pracovniho poméru, uzaviené¢ho na dobu urcitou

odchodem do penze - diichodu

S X

umrtnim zameéstnance

Propousténi zaméstnanct je vzdy iniciovano podnikem, a to z rznych pficin napt. pro
jeho nadbytec¢nost, neschopnost, jeho nedostatecny pracovni vykon ¢i nedbalost a v

neposledni fad€é hrubé poruSovani pracovni kdzné¢.

»Nadbytecnost je stav, kdy organizace v diisledku zmeén své hospodarské situace, zmeén
prostredi, ve kteréem funguje, zmen svych cinnosti nebo zmén pouZivané techniky a
technologie nepotrebuje dosavadni mnoZstvi pracovniki a md potrebu je sniZit.“
(Koubek, J., 2015, s. 163)

Pti propousténi zaméstnanct z organizac¢nich diivod by méla organizace vyvijet snahu
pro minimalizovani socialnich dopadt a disledkl takového propousténi. (Kocianova,R.,
2012, s. 115)

Jednim z mnoha krokl je moznost umistit nadbyte¢né zaméstnance na uvoliujici se
pracovni mista po zaméstnancich odchéazejicich z tzv. pfirozenych divod — odchod do
penze, na mateiskou dovolenou apod.

Koubek doporucuje dvé metody pro urceni téch, kteti budou propusténi z divoda
nadbytecnosti:

v' Metoda LIFO (Last In First Out) — vychéazi z moralniho zdvazku zaméstnavatele
vuc¢i zaméstnanciim pracujicim pro organizaci nejdelsi dobu. Tito zaméstnanci
maji veétsi pravo na setrvani v pracovnim poméru nez zamestnanci novi.

v' Metoda zaloZena na vykonu zamé&stnancti — vychazi z pfesvédceni, ze v
organizaci by méli zlstat nejvice vykonni pracovnici. Tato metoda je vSak méné
objektivni, 1ze ji vyuzit jen tam, kde probiha pravidelné hodnoceni pracovniho

vykonu zaméstnanc.

53



Odchod zaméstnance z vlastniho rozhodnuti, tzn. ukonc¢eni pracovni smlouvy a poméru
z jeho strany je oznacovan jako rezignace. Podnikovy management by se mél zabyvat
podrobnéji diivody a pfi¢inami, které bezprostiedné vedly zaméstnance k takovému
rozhodnuti a u€init do budoucna takova rozhodnuti, plany a jina opatieni, aby dochazelo

k rezignacim zaméstnancl v co nejmensi inosné mite. (Koubek, 2015, s. 159)
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Predstaveni organizace

Charakteristika firmy

Vzhledem k dodrzeni obchodniho tajemstvi nebudeme v ramci této prace uvadét nazev

spole¢nosti, zkratky ani logo.

Jde o nadnarodni spoleénost se sidlem mimo tizemi Ceské republiky, kterda ma po cca
110 pobocek. Jeho centrala tidi ¢innost téchto pobocek na tfech kontinentech, a to
v Evropé, Asii a severni Americe. V ramci téchto pobocek, které jsou umistény v 27
ruznych statech svéta pracuje cca 9 000 zaméstnancii. Jeji ro¢ni obrat se pohybuje okolo

1,4 mld. EUR. Je mimo jiné vlastnikem 13 patentt.

Nami popisovand vyrobni spolecnost je koncern, ktery je vysoce specializovany na
zpracovani polyuretanovych hmot. V ramci jeho celoevropského vyrobniho programu
muzeme nalézt vyrobky bézného pouziti vztahujici se ke ¢tyfem zakladnim odvétvim
lidského zivota, a to jsou piedevsim dily interiéri pro osobni automobily
(,,automotive®), vyroba izola¢nich materialti, pfedevSim izola¢nich paneld pro
stavebnictvi a strojirenstvi, dale pak elastické pénové materidly pro vSeobecné pouziti
(ndbytkarské a technické pény) a vyrobky tykajici se vybaveni obytnych prostor,

predevs§im matraci a postelovych systému.

Nejvyznamnéjsi oblasti podnikani této spolecnosti je pravé Automotive, ve kterych se
firma specializuje na vyrobu povrchi palubnich desek, vyplné dvefti, a dalsi interiérové

dily osobnich a nakladnich automobili.

Zakladnim vyrobnim systémem je technika zvand ,spray“, coz je nastiik
polyuretanovych smési na speciadlni vyhiivané formy nebo nastfik téchto smési do

uzaviratelnych forem. Tato technologie umoznuje velmi vyrazné urychlit vyrobu
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jakychkoliv dili v realném case. Dals$i pouzivanou technologii je tzv. zapénovani

vlastnich sprejovanych dilti spolecné s pevnymi nosici.

Obrazek 11 Cést sortimentu spoleénosti. Zdroj: Internetové stranky spoleénosti

Ceska pobocka tohoto nadnarodniho koncernu funguje na Eeském trhu téméi patnéct let.
Mezi prvni jeji vyrobky, zafazené¢ do sériové vyroby, patfily dily interiérd pro rizné
modely znacky vozli Mercedes. Jiz v této dob¢ se firma specializovala na vyrobu dila,
jako jsou povrchové polyuretanové dily palubnich desek osobnich vozi. Historicky
nasledovaly zakazky na vyrobu dilii pro vozidla BMW, Opel nebo Skoda. V letech 2006
az 2008 byly spustény v ramci firmy dalsi tfi projekty na vyrobu dilti pro tézké nakladni

automobily a jejich modelové fady, mezi které pattily Volvo nebo Scania.

Aktudlné se pripravuji dva nové projekty na vyrobu dili pro nové zdkazniky, v jejichz
ramci se musi pfipravit kompletni sériova vyroba pozadovanych dilti. V ramci téchto
projektt bude firma ptimo kooperovat s velkymi producenty a vyrobci automobild, jako
jsou Volkswagen nebo Volvo. Celkovée se tyto dva projekty, co se ty¢e objemu zakazky,
zafadi mezi historicky jedny z nejvétSich, celkové se jednd o cca 300 000 souprav

rocné.

Na zaklad¢ téchto nové uvazovanych zakazek a nové uvazovanych projektech byl

vybudovan a uveden do provozu novy sklad hotovych vyrobkt o rozloze t¢émét 3000
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m’. Soucasné byla modernizovana také logisticka zakladna firmy, takZe v arealu skladu
operuji nové systémové zakladaCe Toyota VCE 150A. Tento systém se stard o
manipulaci s hotovymi vyrobky a obalovou zékladnou firmy. Jeho konstrukce umoziuje
vysoce ergonomickou manipulaci s paletami a jinou obalovou hmotou, jako jsou

naptiklad pfepravky a jind baleni materialu.

Vlastni evidenci a organizaci vramci skladového hospodafstvi fidi automaticky
pocitacovy systém WMS, ktery firmé umoznuje vyuzivat daleko vétsi kapacitu regalii a
piehlednéj$i manipulaci s materidlem, at’ jiz pti zakladani nebo ptiprave k exportu zbofi

z firmy.

Predmét podnikani

Predmétem podnikdni je vyvoj, zkouSeni, certifikace, vyroba a prodej tuzce
specializované c¢asti dili automobilni konstrukce. Tyto dily pfedstavuji samostatné
funk¢ni celky, jez jsou pod vyrobni znackou vyrobniho podniku dodavany zakaznikovi,

vyrobci automobili.

Soucasti tohoto podniku je vyvojovy a certifikaéni provoz. Vedeni spolecnosti si plné
uvédomuje, ze v ramci evropského trhu a poptavky po dilech pro automobily je nutnosti
sledovat inovacni trendy a neustale se podilet na vyvoji novych technologii ¢i uprave

téch pouzivanych.

Na zakladé¢ trendl vefejné predstavovanych na mezinarodnich konferencich pro
odborniky jednotlivych odvétvi firma piedstavila nové technologie z vlastniho
vyrobniho zavodu. Jedna se piedevSim o material Colo-Sense@Lite, material vlastni
produkce s vybornymi vlastnostmi, jako je odolnost vii¢i svételnému zéfeni, opotiebeni

a s vyraznym ubytkem hmotnosti dilu.
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Dalsim pocinem na poli automobilni vyroby je také naptiklad vyroba pfistrojovych
desek s barevnou Skalou, ktera jde misit v jakémkoliv poméru ¢i volbé potencialniho

zékaznika.

LY
Obrazek 12 Barevna $kala pfistrojovych desek. Zdroj: Internetové stranky spolecnosti

A neposlednim pocinem v ramci firemnich inovaci je vyvoj materidlu nazvaného
CompolLite. Jde o lehky trojrozmérny materidl pro pouziti ve dveinich konstrukcich ¢i
calounénych ¢astech vozl. V realném obchodé¢ jde o alternativu k materidliim, jako jsou
termoplasty ¢i pfirodni vldkna. Tento materidl je zaloZzen na bazi prostorového
polyuretanového nosice vyztuzené¢ho skelnymi vldkny, na ktery je sprejovanim
proveden nastiik polyuretanu o nizké hustote. Podle firemnich zdrojti mtize byt vyztuha
ze skelnych vldken vyménéna za ptirodni nebo Cedicova vldkna dle ptani zakaznika.
Stanoveny firemni technologicky postup umoziiuje vyztuzeni danych oblasti timto
materidlem nebo jeho integraci kamkoliv na kapotu vozidla. Na rozdil od jinych
pouzivanych materiald je CompoLite mnohem leh¢i pifi zachovani stejnych
mechanickych vlastnosti. Je testovan, zjistily se vyjimecné vlastnosti co do pohlcovani
energie pii narazu. Soucasné je tento materidl mozno zakoncovat mékkym ¢i tvrdym

nastavcem Ci pouzivat pii jednokrokovych nebo vicekrokovych vyrobnich procesech.
Spolec¢nost timto vyvojem deklaruje na vetejnost sviij imysl uptfednostiiovat vyzkum a

vyvoj vcetné¢ jeho vyuziti vysledki v praxi. Tento trend je dalsim sméfovanim

spolecnosti do budoucna.
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Obrazek 13 Material CompoLite. Zdroj: Internetové stranky spole¢nosti

Vzhledem k narokiim kladenym pii zavadéni novych projektii do sériové vyroby si je

firma védoma plné odpovédnosti za moznou z4téz na zivotni prostiedi. Z tohoto divodu

je v ramci firmy urcen pracovnik plné¢ odpovédny za dodrZzovéni Cistoty zivotniho

prostiedi ve vSech zamyslenych smérech projektu.

Hodnoty firmy

Mezi zakladni hodnoty firmy patfi:

diivéra: oteviené a konstruktivni prostfedi pro nekonfliktni situace, jedndni musi
byt upfimna a Cestnd, problematika v ramci vyrobnich procesti musi byt feSena
na konstruktivnim zaklad¢, jednotliva odpovédnost musi byt pfenesena na dané
osoby v rdmci pracovniho kolektivu

povzbuzovéani persondlu: personalni riist pracovnikli, u kterych je evidentni
zajem o pracovni nasazeni a dosahovani co nejlepsich vysledki, v tomto rdmci
je feseno také odménovani takovychto pracovniktl

fizeni vykonnosti: na jednotlivych pracovnich usecich stanoveny kratkodobé a
dlouhodobé pracovni cile, které jsou vSak redlné¢ v rdmci vyroby jako procesu,
vysledky jsou predpoklddany smérem vzhtru, kvalita a mnozstvi odevzdané
prace je umérna stanovenym ciliim, vedouci pracovnici jednotlivych usekt

pracuji s fakty a skutecnosti, ne s iluzemi

59



zmény: soucCdsti dobfe vykondvané prace je nadSeni pro provadéni zmén
smétujicich ke zlepSovani pracovniho vykonu, pracovniho prostfedi a kvality
vyrobki

orientace na potencionalniho zdkaznika: zménami ve vyrob¢ se pruzné reaguje
na pozadavky spottebitelit vyrobniho programu, napliuji se jejich ocekavani a
splituji tim smluvni zavazky

tymova prace: vedouci pracovnici naslouchaji informacim od jednotlivych
pracovnikill, pruzné na né reaguji a nesmi dopustit zamitavou reakci na zlepSeni

podminek provozu bez adekvatni promyslené analyzy situace

Certifikace spolecnosti

V ramci zajisténi vyrobniho provozu a konkurenceschopnosti na ¢eském, evropském a

svétovém automobilnim trhu spolecnost pravidelné¢ reaguje na legislativni zmény

tykajici se automobilniho pramyslu.

Mezi certifikaty, které vlastni pobocka koncernové spolecnosti a jsou pravidelné

vyzadovany, patfi:

Environmental Management System 14001:2004 : jednd se o certifikat
dokladujici odpovédnost za enviromentalni dopady Cinnosti firmy na Zivotni
prostiedi a okoli vyrobniho podniku. Zahrnuje vSechny ¢innosti firmy, a tak
prokazuje odpovédnost za tuto Cinnost, kterd se nasledné odrézi v postoji
zékaznika pii vybéru mozného dodavatele dle aktualni legislativni platformy. Na
zéklad¢ plnénych podminek této certifikace firma ziskala moznost efektivniho
fizeni enviromentalnich otazek, lepSi shodu s enviromentalni legislativou,
prevenci zne€iSténi okoli vyrobniho zavodu, sniZeni spotfeby vody a ostatnich
energii, neustalé zdokonaluje enviromentalni piistup k cinnostem, redukuje
rizika soudnich sporti vzhledem k otazkam Zzivotniho prostfedi, ma vyssi davéru
zainteresovanych stran a smluvnich partnerti, zvySuje moralku zaméstnanci a v
neposledni fadé¢ nabizi nové obchodni pfilezitosti ze strany ekologicky

smyslejicich firem. Tento certifikat deklaruje vysokou troven shody se
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standardy ochrany zivotniho prosttedi a je vstupni branou do svéta novodobého
prumyslu ve vztahu k zdvazkovym vztahtim.

e Deklarace managementu a kvality HSE : jedna se o deklaraci vedeni spolecnosti
0 zpusobu jednani firmy vcetné jejich vedoucich zaméstnanct. Deklaruje zde
dosahovani kvality vyrobkl, kvality pracovnich podminek, rist a Skoleni
zaméstnancl a v neposledni fadé dodrzovani legislativnich povinnosti.

e Quality Management System 16949:2009 : jedna se o certifikat fizeni systému
jakosti v automobilnim primyslu. Hodnoceni shody procest firmy s vyse
uvedenou normou prokazuje spolecnost plnit pozadavky v ramci automobilniho
pramyslu. Jde o celosvétovy standard vyvinuty International Automotive Task
Force (IATF), ktery definuje pozadavky na systém fizeni jakosti pro automobilni
prumysl. Konkrétné se jedna o vSechny procesy, to je o vyvoj, navrhy, vyrobu,
instalaci a servis automobilnich vyrobki. Slucuji se zde evropska legislativa s
narodnimi normami Némecka, USA, Francie a Itilie. VySe uvedend norma
definuje vyrobu jako proces vytvafeni nebo zpracovani vyrobnich materiald,
stavebnich nebo nahradnich dild a montaz nebo tepelné zpracovani, svafovani a
lakovéani. Zahrnuje osobni automobily, uzitkova auta, nakladni automobily,
autobusy a motocykly. Nezahrnuje priimyslova, zemédé€lska a terénni vozidla.
Provedend certifikace snizuje nejednotnost jednotlivych vyrobcl, zvySuje

ucinnost a ziskovost vyrobniho procesu.

Spolecnost svymi vlastnénymi certifikaty deklaruje skloubeni pozadavk na kvalitu
vyrobki s respektem k ochrané Zivotniho prostfedi a ochrané zdravi lidi.

Soucasné se spolecnost zapojila do unikatniho projektu ,,Zelené firma,, Tento projekt
umoziuje zaméstnancim uklddat vyslouzilé elektrospotiebice do specidlnich box,
které jsou pak vyvazeny do specidlnich firem na vytéZeni odpadnich materialti. Takto

spole¢nost prispiva ke spolecné ochrané Zivotniho prostredi.
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Organizacni struktura firmy

Predpokladand organizacni struktura firmy vychazi z jiz zavedenych spolec¢nosti
zabyvajicich se vyrobky pro automobilni primysl. Provoz je veden na
poloautomatizovanych pasech, které budou uzptisobeny dle pozadavkii jednotlivych
projektt.

Struktura spolecnosti vychazi ve své vrcholové €asti z feditele spolecnosti, ktery ma k
dispozici asistenta. Mezi hlavni odd€leni nebo tseky podniku patii oddé€leni kvality,
oddé€leni materialu, oddéleni vyvoje a inovaci, dale pak oddé€leni IT a financi, odd€leni
lidskych zdrojti a oddéleni vyroby.

Rediteli spole¢nosti jsou tedy p¥imo podiizeni vedouci jednotlivych oddéleni (pozice

odpovidaji technickym feditelim a vedoucim useki).

Reditel spole¢nosti

Reditel spoleGnosti fidi &innost firmy, je pIné odpovédny za dodrzovani platné
legislativy v oblasti pracovniho a obchodniho préva, dale pak za dodrzovani ochrany
zivotniho prostedi. Ve vztahu k nadnarodni matetské firmé je odpovédny za kvalitu a
kvantitu vyroby véetné dodrzovani harmonogramu dodavek vyrobenych dilti. Reditel
spolecnosti pfimo fidi své technické feditele a vedouci jednotlivych usekti. Své
pravomoci uplatituje proti témto vedoucim pracovnikiim spolecnosti.

Z organizacni struktury spole¢nosti je patrné, ze ma ptimou ptisobnost do useku vyroby
ziejmé a zkuSenosti s podobnymi strukturovanymi spole¢nostmi to dokazuji, ze tato
vazba je vedena pouze vzhledem k exekutivé v rdmci spoleCnosti. Hlavni feditel
spolecnosti v praktickém procesu vyroby nezasahuje do pfimé Cinnosti zaméstnancii.
Jeho vazba na usek vyroby bude vedena pies porady a Skoleni vedoucich zaméstnancti
useku vyroby a bude mit za cil koordinovat jednotlivé ¢asti procesu vyroby ke zvySeni
efektivnosti pii sou¢asném zachovani irovné bezpecnosti prace.

V réamci zpracované¢ho organizac¢niho fadu celé spolecnosti, ktery musi byt v souladu s

organiza¢nim fadem matei'ské firmy a v souladu s platnou narodni legislativou, musi byt
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podrobné a jednoznacné stanoveny odpovédnosti jednotlivych hlavnich funkcionait
spolecnosti. Ti mohou tyto své povinnosti nasledné organizacné predat dale, coz vSak z

nich nesnimé celkovou odpovédnost za svéfené povinnosti.

e
S ) T TR

Obrazek 14 Organizacni struktura spolecnosti. Zdroj: Zakladni dokumentace spolecnosti

Oddéleni kvality

Cinnosti oddéleni kvality je hned n&kolik. V prvni fadé ma pod dohledem kvalitu v
procesu vyroby jako svou stézejni Cinnost. Déle tesi kvalitu vyrobkd ve vztahu k
zékaznikovi a ve vztahu k platné legislative, at’ uz narodni nebo evropské. A v posledni
fad¢ je zde Cast oddéleni sméfovana k provadéni vnitinich auditi spolecnosti ve vztahu
k internimu managementu fizeni jakosti a ostatnim systémiim interné ziizenym vedenim
spolecnosti. Vzhledem k této ¢innosti mé soucasné za ukol vést firemni dokumentaci ve

vztahu k procesu vyroby.

Oddéleni vyvoje

Toto oddé€leni mé za ukol vytvaret vyrobni dokumentaci a vyvijet nové ¢i inovované
automobilni dily vzdy, kdy vznikne potieba. Ta se ptredpoklada vzdy, kdy je vyvijen

novy typ automobilu za ptedpokladu, Ze stdvajici vyrabéné dily nelze zastavét do tohoto
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nového vozu. Jinak také zvané oddé€leni vyvoje a inovaci ma tfi samostatné useky, které
tvofi nedilny proces vyvoje nového vyrobku. Systémovy usek mé& na starosti
projektovou a vyrobni dokumentaci, kterd tvoii zaklad nového vyrobku. Soucasné tento
usek zodpovidd za to, aby vyvijena Céast byla v souhlasném stanovisku s platnou
oborovou a vSeobecnou legislativou. Zarovenn tento usek provadi veskery vyvoj
mechanické ¢asti nového dilu ¢i inovuje stary dil. Druhy tsek nazvany usek
elektronického vyvoje mé za ukol vyvijet v¢etné projektové a vyrobni dokumentace
elektronické soucastky, nebo k mechanickym castem piipojovat elektronickou cast.
Tietim usekem tohoto odd¢€leni je vyvojovd vyrobna. Ta zahrnuje dle svého nazvu
provozovnu vyrobu, vyvojovou laboratot a zkuSebnu pro nové vzorky ¢i inovativni
postupy.

Vedoucim této ¢asti vyrobniho podniku je vedouci oddéleni vyvoje, ktery mé za tkol
stmelovat kolektivy, provazet novy vyrobek celou jeho projektovou a vyvojovou cestou,
resit komplikace v procesu vyvoje, zajistovat potfebny material a predkladat nové nebo

inovované vyrobky vedeni spolecnosti ke schvaleni ¢i certifikacnimu procesu.

Oddéleni IT a financi

Toto odd¢€leni v sobé zahrnuje dva useky spolu blizce souvisejici. Oba tseky vede
vedouci oddéleni IT a financi.

Ukolem prvniho tiseku IT je plné& se vénovat systémovému zpracovavani dat, opravam a
udrzbé pouzivanych IT technologii a stavajicimu systému IT provozu ve vyrobg.
Soucésti tohoto je 1 modernizace technologii a hardwaru v podob¢ nové techniky. Tento
usek se déli na ¢ast nazvanou aplikacni technologie a na ¢ast systémové inZzenyrstvi.
Ukolem useku financi je sprava financi, rozpoétovani, platebni schopnost ve vztahu k
zaméstnanciim 1 ve vztahu k smluvnim partnerim a dale pak ¢ast vénovana kontrolnim
procesim. Tento Usek je v nasem navrhu délen na cast rozpoctovou, platebni a
kontrolni. Rozpoctova ¢ast useku financi méa za kol rozpoctovat veskeré vydaje od
nakupu materialu, techniky, lidskych zdroji, az po planované inovace a vyvoj novych
produkta. Platebni ¢ast, neboli klasicky feceno ucetni Cast finan¢niho tseku, dohlizi a

provadi platby ve vztahu k vyplatdim zaméstnanctim, platebnim povinnostem vici
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dodavatelim a smluvnim partnerim a také spravuje legislativné dané finan¢ni zadvazky
vuci statu. Kontrolni ¢ast provadi kontrolu vesSkerého toku financnich prosttedka
spoleCnosti, véetné tokli vici matefské spolecnosti nadnarodniho koncernu (pokud
budeme uvazovat tento ptipad). Je podfizena vedoucimu oddéleni IT a financi, ale sva

zjisténi predklada ptimo fediteli spolecnosti ke schvaleni a podpisu.

Oddéleni lidskych zdroja

Toto oddéleni se skladd ze dvou c¢asti. Prvni Cast je personalni. Ta obstarava veskeré
nutné zalezitosti ve vztahu k zaméstnancim. Spravuje pracovni smlouvy, zajistuje
nabor, vybér a propousténi zaméstnancii ze zameéstnaneckého poméru, fesi jejich
nalezitosti po celou dobu trvani jejich pracovniho poméru a fesi vymény zaméstnanct v
ramci spole¢nosti.

Druhé ¢ast tvoii usek péce o zaméstnance. Tento tisek ma na starosti Skoleni, rozvoj a
rozvoj zamestnancu.

Na zéklad¢ zkuSenosti z obdobnych podnikil jsme dospéli k zavéru, ze nejvytizené;si
casti tohoto oddé€leni je cast persondlni, a to vzhledem k poctu a predpokladané
pocatecni fluktuaci zaméstnanci ve vyrob€. Jednim z dilCich cilt je snizi fluktuaci
zaméstnancl, zejména téch, ktefi se pfimo podileji na vyrobé. Tim dojde ke stabilizaci
vyrobniho procesu a v dlouhodobém horizontu i k Setfeni nakladd, nebot” pravé novi

zameéstnanci vykazuji nejvyssi chybovost.

Oddéleni materialu

Oddé¢leni materialu zahrnuje vSechny ¢innosti podniku spojené s ndkupem a logistikou
materidlu potfebného pro vyrobu pozadovanych dilt. Jeho jednotlivé soucésti nejsou
useky s podfizenymi, jako v ostatnich ptipadech oddéleni podniku, ale jednad se o
dvouclenné skupiny odbornikli, ktefi maji na starosti obchodovani — ndkup materialu
vzdy pouze odpovidajici oblasti, jako jsou plasty, kovy, mechanické soucastky a dily, a
dale jsou zde zastoupeni pracovnici odpovédni za rezijni materidl. Samostatnou ¢ast

tohoto oddé€leni tvoii skupina technické podpory dodavatele.
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Tyto vySe jmenované skupiny maji za ukol nakup a dodavku jednotlivych materidlt dle
jejich urCeni. Mysleno tim je jak samotny vybér potenciondlnich dodavatelii, tak
domluveni vyhodnych dodavatelskych a smluvnich podminek, ptipadné zpétny odbér
daného odpadniho materidlu. Jsou pln¢ zodpovédni za plynulé zasobovani vyrobnich
kapacit podniku. Jednaji s dodavateli, upravuji obsah dodavatelskych smluv a provadé;ji
kontroly opravnénosti pozadavkli ndkupu. Soucasn€¢ musi porovnavat pozadavky
vyrobnich kapacit ve vztahu ke skladovym zasobam a rychlosti spotieby.

Samostatnou pozici zaujimé v této organizacni struktufe oddéleni skupina technické
podpory dodavatele. Tato technicka skupina tesi doddvky od dodavateli ve vztahu k
technickym pozadavkiim na vyrobky. Jejich ¢innosti je praveé tato kontrola dodavaného
materidlu vcetné feSeni nestandardnich podminek nebo vadného doddvaného materialu.
Soucasti technické podpory dodavatele je vSeobecné zndmy ,,proces schvalovani dild
pro automobilovy primysl“ se zkratkou PPAP. Jednd se o jednu ze zakladnich
povinnosti vyrobce automobilnich dili dle normy QS-9000. V praxi jde o schvaleni
dodavanych automobilnich dilii konecnym odbératelem, tedy vyrobcem automobilii.
Jednotlivé pozadavky této normy jsou ve vyrobnich podnicich uvadény ve vztahu k

vyrob¢ vzdy v mistnim manualu PPAP.

Usek vyroby

Usek vyroby je nejvétsi ¢asti spole¢nosti. Sou¢asné zajist'uje hlavni pfedmét podnikéni
spole¢nosti. Usek vyroby zajistuje produkci vlastnich vyrobkd pro automobilni trh.
Usek je tvofen vyrobnimi linkami, které je mozno prestavét dle pozadavki konkrétniho
projektu. Kazdd vyrobni linka produkuje konkrétni typ vyrobku pro konkrétni typ
automobilu.

V cele stoji vedouci useku, ktery mé pod sebou vyrobni mistry. Ti se stfidaji v rannich a
odpolednich sménach. V ptipad¢ nutnosti Ize na uréitou omezenou dobu organizaéné
zmeénit proces provozu na tfisménny. Tato skutecnost vSak vyzaduje nasazeni vSech
vedoucich pracovnikl spolec¢nosti a urcitd organiza¢ni omezeni ve vztahu k stalym
zaméstnancim.

Vedouci tuseku vyroby ma piimou odpovédnost za cinnost, praci a vysledky

podiizenych na jednotlivych sménéch. Své pravomoci deleguje na jednotlivé mistry
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vyroby. Jeho povinnosti je organizace prace a dodrzovani technologickych postupt v
oblasti fizeni ¢innosti vyroby v souladu se zasadami bezpecnosti prace a dodrzovani
ochrany zdravi pii praci. Musi také zajistit dodrzovani pozarni bezpecnosti a ergonomie,
véetné zabezpeceni hospodarného pouzivani vyrobnich prostiedki a pracovniho nafadi.
Je povinen vytvaret zavazna pravidla pro praci na pracovisti a kontroluje jejich
dodrzovéni. Ve vyrobnim useku pracuje vétSina zaméstnancii spolecnosti.

Spolecnost je slozena z kmenovych ( stalych ) zaméstnancti, a zaméstnancti pracovnich
agentur. Toto vazané zamé&stnavani umoziuje flexibilitu pracovnich mist ve vztahu k
aktualnim zakazkédm. Toto zaméstndvani agenturnich délnikli je pro vyrobni podnik
vyhodné z finan¢niho 1 logistického hlediska. Tito zaméstnanci nejsou smluvné vazani s
firmou, ta tudiz nebere v potaz jejich naroky na zajiStovani mimopracovnich aktivit.

VétSinou se jedna o brigddni délniky nebo délniky cizich narodnosti.

4.2 Predstaveni projektu

Zakladni predstaveni projektu

Jedna se o projekt, ktery probéhl ve zkoumané spolecnosti. Projekt byl po technické
strance zaméten na zahdjeni vyroby péti interiérovych dill. Zdmérem projektu je zvysit

zisky firmy a upevnit jeji postaveni na trhu v tuzemsku.

Veskeré vypocty finan¢ni a personalni narocnosti projektu byly provadény na softwaru
vytvofeném finan¢nim a persondlnim feditelstvim matetského koncernu. Tento software
byl vytvofen v bifeznu 2011 a naposledy modifikovan v ¢ervnu 2015. Je uréen pro
vSechny spolecnosti nalezejici koncernu a kompatibilni s pouzivanou hardwarovou
zéakladnou firmy, a davéa informace o pfedpokladanych ndkladech a ziscich, pfi zadani
po¢tu zaméstnancii a jejich predpoklddanych mzdéach kalkuluje veskeré platby a
finan¢ni naroky zaméstnancii. Dale je pak schopen pocitat spotfeby materiali na
zéklad¢ jejich predpokladaného pohybu vcetné kalkulaci marzi a moznych ztrat jak

materidlovych, tak finan¢nich ¢i danovych.
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V ramci nami zpracovavanych informaci jsme vychdzeli z kalkulaci projektového a
personalniho ttvaru a pro vypocet zavéreCnych nami navrzenych Uprav jsme opét

pouzili podnikovy software.

Zakladni obchodni udaje:
e oznaceni : PO8
e vozidlo : confidential
o zdkaznik : confidential
e objem vyrobenych dilt : 1,13 mil. ks automobilnich seti / 51 mil. EUR
e ro¢ni mnozstvi : praimérné 180.000 ks set / rok ( ve Spic¢ce 228.000 ks )

Automobilové dily, které byly predmétem POS, jde o popis z projektové dokumentace.

Obrazek 15 Automobilové dily P08. Zdroj: Projektova dokumentace spole¢nosti

Dil 1 : Anti-reflexni vlozka palubni desky
Dil 2 : Palubni deska
Dil 3 : Centralni vstup ventilace
Dil 4 : Dil vstupu fadici paky
Dil 5 : Dvitka boxu spolujezdce
Pouziti technologickych postupti:

o vstiikovani plasti

e ohtev plamenem
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e ROM technologie
e sestaveni dild od subdodavateli
e nastiik polyuretanti

o Siti dilct.

v

Detailnéjsi informace o produktech vyroby — dily 1-5:

13,1

0,6%

Anti Reflection Central Airvent Center Console Glove Box Lid
& T %

. 100,0% 86,3 13,7 650 13,1 65,0

. 21,2% 0,6% 21,2

Obrazek 16 Informace o materidlové zakladné dilt. Zdroj: Projekt spolecnosti

Jedna se o podil roz¢lenéni vyrobki dle pouzitych materialit CompoLite a Colo-

Sense@Lite .
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Produktové informace — drsnost materialu a nakupované dila

MATERIAL
Spray Colo-Sense Lite

Anti ; Central Cupholder Glove Box
MATERIAL . MATERIAL . MATERIAL . MATERIAL
Insert PC-ABS Pulse A35-1  Insert PC-ABS Pulse A33- ot ABS Magnum :  Insert PPTD40
105 . 105 3416 SC ' ROM Colo-Fast RSK !

ROM Colo-Fast Rsk 61P ;|  ROM Colo-FastRSK61P, g colo-Fast RSk 61P =+~

PURCHASED PARTS | PURCHASEDPARTS  ©  p;pepasED PARTS
Riblok 5x2131091  : Riblok3x2131091  © pipo 1y 21 31001

Metal clip 2 x

Obrazek 17 Produktové informace. Zdroj: Projekt spolecnosti

Pottebné technické vybaveni pro projekt 01:

e 2 xnova vyrobni linka

e novy nebo upraveny dopravni pas

e nova Sici jednotka

o novy vstiikovaci automat ENGEL 1300 T vcetné ovladaciho panelu
e nova svareci jednotka

e nové nebo upravené dopravni jednotky (6 ks )
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Projektovy tym

SloZeni projektového vyvojového tymu:

manazer odbytu ( sales )

projektovy manaZzer ( project manager)

planovac kvality ( quality planning )

produktovy inZenyr ( product engineer )

inZenyr — nastrojar ( tool engineer substrates )
strojni inZenyr ( tool engineer )

strojni inzenyr — vybaveni ( equipment engineer )
logistik ( manazer logistiky )

manazer pro subdodavky ( purchase )

inZenyr — povrchy ( surface ).

SloZeni realiza¢niho tymu:

DATA

= PRESERIAL =l Anti-Reflexion Cover | -/part delivery (blank)

projektovy koordinator ( project coordinator )

inzenyr — kvalita ( quality engineer )

procesni inzenyr ( process engineer )

koordinator produkce ( production coordinator )

logistik, subdodavky inzenyr ( logistic, purchace engineer ).

-T| PART2 ~|PROCESS1 |-T|TECH > [ 8 9 10 11 12 13 14 16

=)
s

Stool available SUBSTRATE 2]
ROM 1
=ICentral Airvent LHD |- part delivery (blank) [ 30
=ltool available SUBSTRATE 1
ROM 1
=Cupholder LHD —Ipart delivery (blank) 6 30
='tool available SUBSTRATE 1
ROM [1]
=GB LHD ~/part delivery (blank} 10 34
='tool available SUBSTRATE 1
ROM 1
=/IP LHD level 1 & 2 ~Ipart delivery (blank) 30 30
='tool available SPRAY 1

Obrazek 18 Casovy harmonogram zaji§téni piedsériové vyroby. Zdroj: Projekt spole¢nosti
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Plan piipravy a zajisténi dodavek dili:

uprava davkovani linky 01 a 02
dodévka prototypové formy pro dily 1-5
priprava programu po dodani formy
zajisténi volné kapacity vyrobnich linek
zajisténi surovin pro vyrobu

ovéteni ostatnich dostupnych surovin
navrh baleni — prototyp

zajisténi subdodavek

zajisténi baliciho materialu

vyroba vzorkl

pozadavky na prométeni a oznaceni vzorkl
proméfeni vzorki a jejich oznaceni
pozadavky na baleni od zédkaznika
dodéni vzork.

Situa¢ni plan rozmisténi vyrobnich linek pro Projekt 01 v arealu vyrobniho podniku je
pfevzat z firemni projektové dokumentace spolecnosti. Umisténi dvou vyrobnich linek
je feSeno v ramci stavajiciho objektu spolecnosti.

Legenda: ESA 1- vyrobni linka 01

INJECTION STOCK.

ESA 2- vyrobni linka 02
Packaging zone - balici prostor
Sewing zone - prostor pro Sici prace

LAGER LSPEI?.LAGE?D
LOGISTK QS B
BE Packaging
Sewing zone A
P8
- I l i | : s 11 — -
1 —IH1} ¥ i il TR g
1 A !l 3
Ay = L0 I — () A i
s €L - —_— i i
1 | % F { ¥
H = e :
. . l B — £ U B 7“1‘ il
ESA2 ESA1

Obrazek 19 Rozmisténi vyrobnich linek. Zdroj: Projekt spolecnosti
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Zpusob baleni produktl je dan pozadavky odbératele. Na zaklad¢ zadosti o tuto
specifikaci bylo rozhodnuto o zpiisobu baleni takto:

e kovové prepravky — 20 ks, 2 patra po 10 kusech

o kartonové ptepravky — 10 ks v pfepravce, 1 patro

e platnéprodily 1,3,4,5

o dil 2 bude balen dle aktualizované specifikace zakaznika

Prototypové vyrobni sestavy:

Palubni deska
- Material consumption Manning SCRAP
Part name Part number Target(g) Actual(g)
Target | Actual | Target | Actual Pareto
Target(s)|Actual(s)| CF AF CF AF
P8 IP L1&2 LHD Mistral B0004300 157 B2 | 735
P8 IP L1&2 RHD Mistral B0004304 159 1404 | 747 L Tears
SPRAY |PEPL3LHD Mllstral B0004301 162 1348 | 851 653 % 2 Bubbles
P8 IP L3 RHD Mistral B0004305 164 1380 | 863 3 Bad sora
IP P8 IP L4 LHD stitch Mistral [ B0004303 168 1498 | 851 Eacspray
P8 IP L4 RHD stitch Mistral | B0004306 169 1532 | 863
Sewing | P8IPL4LHD/RHD stitch 105 Lsm aikinite/ 5%
ewing stie thd 0,95m black 4,66 ’
Sealing P8 1P L4 LHD/RHD stitch 115 0,45m tape 1%

Tabulka 1Rozklad potrebnych surovin pro dil - palubni deska. Zdroj: Projekt spolecnosti

Centralni ventilacni vystup a pocitac

a Material consumption Manning SCRAP
Partname |Part number Target(g) Actual(g)
Target | Actual | Target [ Actual Pareto
Target(s)| Actual(s)| cF | AF [ cF | AF
PS AR Mistral D10323115 205 1204 L Bubble Aside
2. Glosy spot
P8 CA LHD Mistral D10323114 205 1488 1.Bubble Aside
2. Leakage of PU
P8 CA RHD Mistral D10323514 25 1488 3 Adhesion
ROM - B9 4% -
P8 CH LHD Mistral D10323116 o) 1178 1. Bubble A side
P8 CH RHD Mistral D10323516 220 11738 2. Substrate our of PU
P8 GB LHD Mistral B0004307 210 518 1. Bubble
2. Glosy Spot
P8 GB RHD Mistral B0004309 210 518 3 Substrate out of PU

Tabulka 2Rozklad potrebnych surovin pro dil - ventilace a pocitac. Zdroj: Projekt spolecnosti
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Vsechny uvedené prototypové vyrobni sestavy predstavuji zakladni pirehled o
jednotlivych technologickych postupech nutnych pro vyrobu, vcetné pouzivanych
Part/Number ¢iselnych oznaceni dild. Dale pak tyto sestavy predstavuji zdroj informaci
o zasobach materialq, jejich predpokladané spottebé a také poctu vadnych dili.

Vstupni dil fadici paky

Material consumption Manning SCRAP
Partname  |Part number Target(g) Actual(g)
Target | Actual | Target | Actual Pareto
Target(s)|Actual(s)| CF | AF | CF | AF
P8DP upperskin L B0004380 132 1 1. Bubbles
DP | sPray . 4,08 % 2.Tears
P8 DP upperskinR B0004381 132 124 3. Bad spray
Tabulka 3Rozklad potrebnych surovin pro dil - vstup radici paky. Zdroj: Projekt spolecnosti
Dvitka boxu spolujezdce
T Material consumption Manning SCRAP
Part name Part number Target(g) Actual(g)
Target | Actual | Target | Actual Pareto
Target(s)|Actual(s)| CF | AF | cF | AF
P8 DP deco front L B0004382 205 125 118 1. Bubble
P8 DP deco frontR B0004383 205 125 118 2. Glosy spot
ROM P8 DP deco rearL B0004384 205 81,1 88 995 5 1. Bubble
P8 DP deco rearR B0004385 205 81,7 88 2. Glosy spot
P8 DP medaillon L B0004386 220 1438 150 1. Glosy spot
P8 DP medaillon R B0004387 20 1438 150 2. Bubble

Tabulka 4Rozklad potiebnych surovin pro dil - dviika boxu. Zdroj: Projekt spolecnosti

4.3 Rozpocet projektu

Vzhledem k obsahu projektu, délce jeho trvani a pfedpokladanym investicim byl zvolen

projekt jako sttedné dlouhy, s kalkulaci v letech 2011 az 2016.

Nami predstaveny rozpocet véetné celkové kalkulace projektu se skldda z né€kolika

Casti.
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Prvni ¢asti je celkové shrnuti ¢i predstaveni projektu, jeho zdsadni idaje. Mezi zatazené
udaje patii popis projektu, Ciselné hodnoty vstupni i vystupni, zdivodnéni projektu,
jeho rizikové stranky ¢i faktory a ptedpoklady pii zadani projektu. Toto zadani projektu
zahrnuje piedpoklady jak vyrobni ¢i finanéni, tak pfedpoklady odchylky od konkrétniho

planu vyroby nebo odchylky od vyrobnich schémat nebo finan¢nich vynosii.

Piehled

popis projektu Projekt — celkem:

Projekt Projekt 01 cena setu (€): 4548

vozidlo Automobil 1, Automobil 2 Pocet dodanych sett ce 1128 042

Zakaznik evropska automobilka Nasledny prodej(k€): 50 983

SOP Month/Year VI.05 EBIT (k€): 8420 16,5%
Part: centralni ventilacni vstup EBITDA (k€): 11299 22,2%
Technology: Spray, robotické svafovani, nastik polyuretanu CAPEX (k€): 2853

Material type: CSL, ROM, polyuretanova péna NPV (k€): 6226

LTAs: 3x 3% Mozné omezeni (%): 10,0%

Incoterms: DDP IRR (%): 504,4%

Zduvodnéni projektu

Klicova rizika / citlivost

stfikani, seSivani kize
prodejni cena viz nabidka
bez nastrojl

Odchylka od predpokladu Odchylky od predchozi verze

Zvedani sazeb v prvnich péti letech

Obréazek 20 Celkovy piehled projektu. Zdroj: Projekt spolecnosti-software spolecnosti

Na zédklad¢ provedené finan¢ni rozvahy je ziejmé, ze financni naklady na otevieni
vyrobni linky pro vyrobu dili 1 az 5 jsou takové, ze témét veskeré investice jsou
provedeny z provoznich penéz. Jejich navratnost je v horizontu n¢kolika let, a smluvni

podminky dodani dilti rozvrzené do let 2011 az 2016.

Ve druhé ¢asti finan¢niho planu je projektu je predstavena kalkulace s vycenasobnym

prispévkem na uhradu.
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TOTAL w/o
Project Substr

hrubé trzby 51 259 100,5%
slevy -276 -0,5%
Cisté trzby 50 983 100,0% 42 667
chemické suroviny -12776 -25,1% -29,9%
nechemické suroviny -4 008 -7,9%
prace -5 999 -11,8% -14,1%
nepfrima prace -2 644 -5,2% -6,2%
variabilni vyrobni naklady -4 560 -8,9% -10,7%
naroky zakaznikd -891 -1,7% -2,1%
ceny transportu -3 635 -6,9% -8,3%
Cisty prispévek 16 570 32,5% 38,8%

platy 0] 0,0% 0,0%

budova (0] 0,0% 0,0%

dalsifixni naklady -151 -0,3% -0,4%
celkové fixni naklady na vyrobu -151 -0,3% -0,4%

noveé vybaveni -1735 -3,4% -4,1%

staré vybaveni -26 -0,1% -0,1%

baleni -398 -0,8% -0,9%
odpisy z vyroby -2159 -4,2% -5,1%
odpisy na budovu 1] 0,0% 0,0%
dalSi odpisy -720 -1,4% -1,7%
hruba marze 13 540 26,6% 31,7%
G&A -1920 -3,8% -4,5%
S&M -1920 -3,8% -4,5%
R&D -1 280 -2,5% -3,0%
jiné 1] 0,0% 0,0%
EBIT provozni 8 420 16,5% 19,7%
Mould Revenues o 0,0% 0,0%
Mould Cost o 0,0% 0,0%
EBIT celého projektu 8 420 16,5% 19,7%
odpisy celkem 2 879 5,6% 6,7%
EBITDA 11 299 22,2% 26,5%

1903 1904 1905 Total
CAPEX vybaveni (0] 1 388 347 1735
CAPEX pocateéni 83 446 191 720
CAPEX baleni (o) 119 279 398
CAPEX objektu (0) 0 O 0
NBV starého vybaveni 0 0 26 26
wWnosy 1 339 2 679 1 339 5 357
naklady -925 -3 175 0 -4 100
marze 415 -497 1 339 1 257
CAPEX 2 853 NPV 6 226
celkem Carset price 45,48 IRR 504,4%
FX rate 27 Hurdle % 10,0%

Obrazek 21 Vicenasobny piispévek na thradu projektu P08. Zdroj: Projekt spolecnosti
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Finan¢ni pfedpoklady projektu jsou pak popsany v souhrnné tabulce ptehledu nakladi a
vynosu v letech 2008 az 2016. Pro lepsi pfehlednost je tato finan¢ni analyza rozdélena
na dv¢ tabulky se stejnymi hodnotami. Tyto dvé tabulky jsou fadkovym pokracovanim
polozkového piehledu rozpoctu projektu spoleCnosti, a davaji piehlednou formou
informace o predpokladanych hrubych a Cistych trzbach, nakladech na vybaveni a
strojovou zakladnu, a také vycisluji pro spolecnost dilezité parametry projektu, jako
jsou EBIT a EBITDA.

Analyza 1. Cast:

Roky 2009 az 2013
TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL
2009 2010 2011 2012 2013
1754 100,0% 9 114 100,0% 10 414 101,0% 9170 101,0% 8 020 101,0%

0 0,0% 0 0,0% -104 -1,0% -92 -1,0% -80 -1,0%
1754 100,0% 9114 100,0% 10 310 100,0% 9 078 100,0% 7 940 100,0%
-448 -25,5% -2 232 -24,5% -2 527 -24,5% -2247 -24,7% -1 994 -25,1%
-143 -8,1% -712 -7,8% -799 -7,7% -699 -7,7% -620 -7,8%
=217 -12,4% -1021 -11,2% -1168 -11,3% -1 045 -11,5% -942 -11,9%

-96 -5,5% -450 -4,9% -514 -5,0% -461 -5,1% -415 -5,2%
-149 -8,5% -789 -8,7% -906 -8,8% -810 -8,9% -718 -9,0%
-61 -3,5% -228 -2,5% -155 -1,5% -136 -1,5% -119 -1,5%
-115 -6,5% -605 -6,6% -702 -6,8% -627 -6,9% -557 -7,0%
525 29,9% 3077 33,8% 3 539 34,3% 3 053 33,6% 2 574 32,4%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
-151 -8,6% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
-151 -8,6% 0 0,0% 0 0,0% 1] 0,0% 1] 0,0%
-248 -14,1% -248 -2,7% -248 -2,4% -248 -2,7% -248 -3,1%

-7 -0,4% -7 -0,1% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
-57 -3,2% -57 -0,6% -57 -0,6% -57 -0,6% -57 -0,7%
=311 -A7,7% =311 -3,4% -305 -3,0% -305 -3,4% -305 -3,8%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
-180 -10,3% -180 -2,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
-116 -6,6% 2 586 28,4% 3234 31,4% 2748 30,3% 2 269 28,6%
-66 -3,7% -343 -3,8% -388 -3,8% -342 -3,8% -299 -3,8%
-66 -3,7% -343 -3,8% -388 -3,8% -342 -3,8% -299 -3,8%
-44 -2,5% -229 -2,5% -259 -2,5% -228 -2,5% -199 -2,5%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
-292 -16,6% 1671 18,3% 2 200 21,3% 1837 20,2% 1473 18,6%
0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
-292 -16,6% 1671 18,3% 2 200 21,3% 1837 20,2% 1473 18,6%

491 28,0% 491 5,4% 305 3,0% 305 3,4% 305 3,8%
199 11,4% 2162 23,7% 2 504 24,3% 2141 23,6% 1778 22,4%
77

Tabulka 5Analyza projektu pro roky 2009 — 2013. Zdroj: Projekt spole¢nosti



Analyza I1. Cast

Roky 2014 az 2018.

TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL
2014 2015 2016 2017 2018

6 975 100,0% 5516 100,0% 296 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

6 975 100,0% 5516 100,0% 296 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
-1761 -252% -1486 -26,9% -81 -27,3% 0 0,0% 0 0,0%
-548 -7,.9% -462 -8,4% -25 -8,5% 0 0,0% 0 0,0%
-844 -12,1% -723 -13,1% -40 -13,5% 0 0,0% 0 0,0%
-372 -5,3% -319 -5,8% -18 -5,9% 0 0,0% 0 0,0%
-641 -9,2% -518 -9,4% -28 -9,5% 0 0,0% 0 0,0%
-105 -1,5% -83 -1,5% -4 -1,5% 0 0,0% 0 0,0%
-492 -7,0% -415 -7,5% -23 -7,6% 0 0,0% 0 0,0%
2215 31,7% 1510 27,4% 77 26,0% 0 0,0% 0 0,0%
0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
2215 31,7% 1510 27,4% 77 26,0% 0 0,0% 0 0,0%
-262 -3,8% -209 -3,8% -1 -3,8% 0 0,0% 0 0,0%
-262 -3,8% -209 -3,8% -1 -3,8% 0 0,0% 0 0,0%
-175 -2,5% -139 -2,5% -7 -2,5% 0 0,0% 0 0,0%
0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
1515 21,7% 952 17,3% 47 15,9% 0 0,0% 0 0,0%
0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

1515 21,7% 952 17,3% 47 15,9% 0 0,0% 0 0,0%
0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
1515 21,7% 952 17,3% 47 15,9% 0 0,0% 0 0,0%

Tabulka 6 Analyza projektu pro roky 2021 — 2025. Zdroj: Projekt spole¢nosti

Zaveérecnou casti finan¢niho rozpoctu projektu je prehled financénich aktivit
v jednotlivych letech. Jsou zde jiz zminény platy bez jejich vycisleni, vetbé pocta

zaméstnancl. Fixni ndklady na objekty v aredlu firmy jsou dle ptehledu nulové.
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Dalsi ¢asti rozpoctu projektu obsahuje udaje o amortizace objektu a vybaveni v rdmci
danovych odpist, nasleduji kalkulace vynosii z prodeje vyrobeného mnozstvi dili
véetné vSech finan¢nich a materidlnich aktivit. Posledni ¢ésti je celkové cash-flow

podniku v ramci Projektu 01.

5 PERSONALNI RiZENI

Na zaklad¢ zadani diplomové prace za ucelem sbéru informaci a vyhotoveni zadani
hlavnich ¢innosti pti projektovych pracich u vyrobniho podniku jsme byly nuceni pouzit

veskeré nam znamé zdroje informaci.

Je nyni tfeba ptedeslat, ze data ziskana bud’ v papirové, nebo elektronické podobé, jsou
charakteru obchodniho tajemstvi nebo firemniho know-how. Uz ze samé této podstaty je
nebylo moZzno zatadit mezi dané zdroje, bylo je mozno pouze vytézit jejich prectenim a

naslednou implementaci do prace.

Druhym zdrojem informaci bylo provedeni rozhovorti a dotaznikového Setfeni mezi
pracovniky firmy. Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na chovani firmy vici
zaméstnancim. Druhou zkoumanou oblasti bylo, jakym zpisobem se firemni vedouci a
firma jako takova chova k zaméstnanctim na pracovisti. Dotaznikovym Setfenim byli
osloveni zaméstnanci spolecnosti, ktefi byli zahrnuti do projektu. Dale byly provedeny
rozhovory s n€kolika zaméstnanci, ktefi se vyjadfovali k persondlnim procesim na

svém pracovisti.

Vzor dotazniku zaméfeného na personalni praci u spole¢nosti je ptilohou této prace.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno z nésledujicich divodii a pomoci nize uvedenych

postupti.
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Cile Setfeni:

Zakladnim zdrojem informaci o pracovnim zivot¢ zameéstnanci bylo provedeni
rozhovort a dotaznikového Setfeni mezi pracovniky firmy.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit chovani firmy vic¢i zaméstnanciim. DalSim
cilem bylo zjistit, jakym zpiisobem se firemni vedouci a firma chova k zaméstnanciim
na pracovisti. Soucasné bylo ukolem nalézt a definovat personalni procesy ve firmé a

analyzovat je.

Metoda Setieni:

Dotaznikové Setfeni bylo uréeno pro zaméstnance vyrobniho podniku pro automotiv
prumysl.

Cilem Setfeni bylo nejenom zjistit spokojenost zaméstnancli v pracovnim procesu a
opacné chovani firmy a vedoucich pracovnikd vici zaméstnanciim, ale také mélo za cil
ziskat informace tykajici se vSech Casti personalnich procesi, které probihaly béhem

doby, po kterou byl zaméstnanc u spolecnosti zaméstnan.

Metoda vyzkumu:

Sbér dat byl proveden pomoci dotaznikovych listki. Dotazniky byly pfedany
vedoucimu projektu, ktery je nasledné rozdal zaméstanciim. Nejednalo se o hloubkovy
prizkum, ale o statistické zobrazeni odpovédi na otdzky v dotazniku. Bylo rozdano 100

dotaznikovych listkd, vyplnéno a odevzdano bylo 64 listkli od zaméstnancti spole¢nosti.

Ziskali jsme tak celkovou pfedstavu o ¢innosti firmy jako vyrobniho podniku, o jeji

organizaci a personalnim fizeni, pfipadné personalnich procesech, které v ni probihaji.

Na zakladé¢ odevzdanych 64 ks dotaznikovych listkii jsme zpracovali analyzu
dotaznikového Setieni. Je ndm znamo, Ze 64 oslovenych zaméstnancti z celkového poctu
zaméstnancl spolecnosti neni reprezentativni vzorek pro stanoveni obecné platného

optimalniho postupu, nicméné mutize slouzit jako voditko pro dalsi podobné projetky.
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Analyza dotaznikového Setfeni:

Celkem tedy bylo analyzovano 64 dotaznikli zaméstnanct, z toho bylo 60 muza a 4
zeny. Vek respondentli se pohyboval od 18 az po 58 rokd. 80% respondenti ma
zékladni vzdélani. 13 osob bylo zafazeno mezi stfedni management a odborné
specialisty. Co se tyCe priméru odpracovanych let u spole¢nosti, pouze téchto 13

zaméstnancl bylo u spolecnosti déle nez 5 let.

Nébor zaméstnancii — 75% respondentli (48 zaméstnancil) je spokojeno nebo spiSe
spokojeno s pribvéhem naboru do zaméstnani. Pii ustnim rozhovoru nasledné
dochézime ke zjisténi, Ze zplisob nédboru valnou vétsinu nezajima v dobé, kdy se uchazi

o zaméstnani, pouze se snazi prosadit na trhu prace a ziskat zaméstnani.

Pracovni proces — 79% respondentl uvadi, Ze je vcelku nezajimé spokojenost s praci,
jsou nuceni vykonavat tuto praci bez ohledu na pracovni podminky. Zbylé respondenty
dle vysledkli velmi zajimaji pracovni podminky a spokojenost s praci, jelikoz se jedné o

administrativni pracovniky a specialisty.

Projektové vedeni — 97% respondentii se nikdy netcastnilo planovani ani porad
tykajicich se novych projektli spolecnosti. Je to dano sloZenim respondenti co do

profese a délkou prace pro spolecnost.

Odménovani, vzdélavani a rozvoj — 53% respondenti uvadi spokojenost s
odménovanim a pobidkami spolecnosti, opacné 47% respondentli uvadi, Ze nejsou
seznameni s moznostmi zvySovani odbornosti a vydélku, ¢i jinych mimopracovnich

aktivit.

Nasledné byly provedeny rozhovory s nékolika zaméstnanci, ktefi se vyjadfovali
k persondlnim procestim na svém pracovisti. Vysledkem bylo, Ze se tito zaméstnanci
vyjadiuji tak, ze se s persondlni praci setkdvaji pouze v piipad¢ vzniku ¢i zaniku

pracovniho poméru, nebo v piipadech zmény financniho ohodnoceni (odmény, pokuty,
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strzeni Casti platu, atd.). Jednozna¢né béhem rozhovort vyplyva, ze personalni oddéleni
spolecnosti ma rezervy ve své praci ¢i minimalné plni své povinnosti pouze tak, aby

byly splnény zakladni zdkonné pozadavky a pozadavky vedeni spolecnosti.

Zaver analyzy:

Analyzou vzorku zaméstnancli na zakladé vyplnénych dotazniki jsme dospéli ke
zjisténi, Ze personalni utvar spolecnosti se stara zejména o persondlni administrativu,
vy$si funkce, jako je fizeni lidskych zdroju je vzhledem ke kapacité personalniho utvaru
(2 personalisté) neprovadi v podstaté viibec, pripadné se o n¢ staraji vedouci pracovnici,
ktefi tak vSak Cini nekoncepcné a na zakladé svych manazerskych zkuSenosti. Systém
jako celek je funkéni, jelikoZ je tento systém zab&hly a vedeni spole¢nosti nejsou znamy
jiné moznosti nebo systém procest.

Také je velice velky rozdil mezi respondenty fadicimi se mezi dé€lnické profese a ostatni
zaméstnance. Zatimco administrativu spolecnosti a vykonné specialisty na urovni
sttedniho managementu objektivné zajimaji pracovni podminky, stav spolecnosti,
uroven bezpecnosti prace ¢i jeji dal§i vyvoj nebo perspektiva, zdkladni operatofi vyroby
jsou zde samostatnou skupinou, ktera fluktuuje témeét v celém spektru do 5 pracovnich

let v€etné. Zajem této skupiny o spolecnost a jeji vyvoj je témet mizivy.

Jak jiz bylo vySe zminéno, druhou formou vyzkumu bylo vedeni zamétenych rozhovort
se zamestnanci spolecnosti, ktefi se pfimo podili na fizeni projektu. Tyto rozhovory byly
sméfovany na zjisténi spokojenosti zaméstnanci s projektem a jeho vedenim. V piiloze
této prace je pouzitd sada otdzek v ramci osobnich rozhovort se ¢leny projektového

tymu.

Nasleduje analyza informaci zjisténych béhem osobnich rozhovort.

Mezi vyzkumné otazky, které jsem se fizenymi rozhovory se zaméstnanci v ramci
projektového tymu snazil fesit, patfi:
» Jakym zptsobem byli zaméstnanci urceni do projektového tymu?

* Souhlasili se zménou svého zafazeni?
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» Jsou spokojeni se svym zafazenim?
* Jsou spokojeni s ¢innosti uvniti projektového tymu?

» Ztotoznili se s projektem jako takovym?

Rozhovory byly provadény v kancelari personalniho oddé€leni spolecnosti, za Uplné
anonymity dotazovanych. Soucasti projektového tymu uréeného vedenim spolecnosti je
15 osob (pocitano vcetné Clenti realizacniho tymu), plus 10 pomocnych pracovnikl
uréenych pro pomocné prace. Celkem bylo provedeno 9 ftizenych rozhovort. Mezi
témito zaméstnanci byly zastoupeny vSechny skupiny osob — projektovy, realizacni 1

pomocny tym, kazdy po 3 osobach.

Vysledky téchto rozhovorl naznacuji, ze zaméstnanci uréeni do projektového,
realizaéniho nebo pomocného tymu nebyli seznameni s projektem diive, nez byl
schvélen pro uskutecnéni. Pouze cca 10% osob nejuzSiho vedeni projektového tymu
védelo o chystaném zdméru spolecnosti. Témét 90% dotazanych prohlasilo, Ze jejich
urceni do tymu prob¢ehlo bez jejich védomi, bylo jim ozndmeno, Ze po urcity ¢as budou
pracovat na jiném projektu nez doposud. 60% dotazanych tvrdi, Ze jejich umisténi je
odpovidajici jejich dosavadnim zkuSenostem a celkové 80% osob souhlasi s vedenim
projektu co do personalniho obsazeni a jeho Cinnosti.

Opakem je vSak skutecnost, ze témér 80% dotdzanych nezajima projekt jako takovy.
Jde pouze o dal$i praci u spolec¢nosti, pouze na jiném pracovnim misté. A soucasné
100% dotazanych s jistotou tvrdi, Ze se podle jejich informaci pfed otevienim projektu
persondlni oddéleni neucastnilo jeho obsazeni. Jejich Cinnost pfisla az v kontextu

naboru a dal$iho zpracovani personalnich otazek projektu.

5.1 Personalni plan ( strategie )

Personalni plan podniku pro vyrobu dila, tak jak jsme zjistili na zdklad¢ studia

materialt, ma za cil:

o Ziskat a udrzet takové mnozstvi osob a s takovou kvalifikaci, jaké potfebujeme

ve vyrobnim podniku
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e Piedejiti problémlim s velkym nebo naopak nedostatecnym mnoZzstvim
zameéstnancl potiebnych pro vyrobu

e Takovym zplisobem vyskolit své zaméstnance, aby byli schopni kvalifikované
zastavat své pozice

e Snizit z&vislost vyrobniho podniku na agenturnich pracovnicich a jinych

externich zaméstnancich

Spolec¢nost vede Bussines Plan, ktery je zékladnim dokumentem spolecnosti, co se tyka
produkce vyrobnich dilii pro odbératele, véetné planovanych druhii dilt a poctu téchto
vyrobenych dila. Je vytvafen kontinudlné predem, s védomim, Ze bude periodicky
aktualizovan na zakladé zmény situace u spole¢nosti, ptfipadné pii zméné vyrobnich
kapacit spole¢nosti.

Na zaklad¢ tohoto Bussines Planu je personalnim odd€lenim spolecnosti vytvafen
takzvany Manpower Plan. Jedna se o dokument, ktery se planovité aktualizuje kazdy
rok, ale neni vyjimecné, ze se jeho revize provede ¢tvrtletné dle potieby.

Aktualng, prfed zahdjenim predpokladaného projektu, zaméstnava spolecnost na
projektu 125 lidi, coz je o 25 vice nez odpovidd ManPower Planu. Tento rozdil je dan
vysokou fluktuaci zaméstnanct, kterd odpovida 25% celkového poctu zaméstnanct.
Pouze pro potfebné porovnani s ostatnimi firmami, jednéa se o vysokou miru fluktuace.
V cCeskych firméch je primérné mnozstvi cca 16% a primérnd evropska fluktuace je cca
9% zaméstnancl. Neomluvena absence a nechozeni do prace ve zkuSebni tfimésicni
dobé je za celkové vice nez 60% téchto ptfipadl. Ostatni odchody zaméstnancl jsou
dany z diivodu nevhodnosti umisténi firmy vzhledem k jejich bydlisti nebo naptiklad
nespokojenosti s platem. Pouze malé procento téchto pifipadi je zplisobeno nemocemi

nebo rodinnymi ¢i jinymi divody.

Personalni plan a planovani lidskych zdroji spole¢nosti je zaloZeno na intuitivnich

manazerskych odhadech, neexistuje koncepcni personalni strategie. Soucasné je ziejma

v

délnickych profesi pfes mistry vyroby ve sménném provozu, pfes jejich vedouci na
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jednotlivych vyrobnich linkach, az po vedouci liniové manazery spolecnosti (vedouci

oddéleni).

Planovani poctu operatorti na vyrobnich linkadch se provadi na tfi mésice dopfedu. Na
letni obdobi po vzoru podobné orientovanych firem se planuje nadstav zaméstnancu
vzhledem k omezeni poc¢tu sezénnich pracovnikii béhem letnich mésicl. Zaroven se
pocitd v planu s celozavodni dovolenou, kterd je planovana v souladu s dovolenou
celého koncernu, poptipadé s dovolenymi zdsadnich odbératelt vyrobkda.

V planu je uveden pocet agenturnich pracovniki, v naSem konkrétnim piipadé je to 10%
zaméstnancu. Tito agenturni pracovnici jsou nabirani pouze na pozice operatorti vyroby.
Maji stejné podminky jako kmenovy zaméstnanci a po odpracovanych 2 letech mohou

pfejit na kmenova mista zaméstnancti vyrobniho podniku.

V soucasné dob¢ je na Ceském pracovnim trhu nedostatek kvalifikovanych pracovnich
sil, a proto se provadi ndbor moznych zaméstnanct jiz béhem jejich studia. Pripadné se
vyuziva moznosti spoluprace vysokymi Skolami a studentiim jsou nabizeny pracovni
staze, s cilem piisobit pii nasledné volbé zaméstnani. Samoziejmé se vyuziva nabidek
vysokoskolsky vzdé€lanych lidi, ktefi projevi samostatné¢ zajem o praci vyrobnim

podniku.

Na neinZenyrskd pracovni mista se nabiraji zaméstnanci na zakladé doporuceni
stavajicich zaméstnancti. VétSinou se vSak vyuziva standardni vybérové fizeni. Je
obvyklé, Ze takto provedené nabory osob jsou dostacujici pro zajisténi plné obsazenosti

administrativnich a nizSich vedoucich pozic.

Mista fadovych operdtori ve vyrobé jsou obsazovana na zdkladé¢ provedenych
zékladnich persondlnich pohovori, kdy zajemci z tad Siroké vefejnosti nebo agenturni
zameéstnanci, osloveni vSemi pouzivanymi zplsoby uvedenymi v teoretické ¢asti mé
prace.

Ve vsech téchto pripadech se provadi vybérové fizeni, které se sklada z analyzy

zivotopisu a osobniho pohovoru s budoucim zaméstnancem.
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Na bezpecnost a zdravi pii praci je u spolecnosti kladen vysoky daraz. To je realn¢
brano od ptfichodu zaméstnance do pracovniho procesu, az po jeho opusténi celého
aredlu spolecnosti. Bezpecnost prace je prvofadym ukolem kazdého vedouciho
pracovnika spolecnosti. Pracovnikli vyrobniho podniku je zajiSténa kompletni 1€katrska

péce, véetné moznosti navstévy specializovaného pracoviste.

Soucasné s bezpe€nosti a ochranou zdravi pfi praci, je zajiStovano mnohostranné
zauCeni a zaSkoleni zaméstnancii na rizné pracovni pozice. Dle platné podnikové
dokumentace se toto déje ze dvou hlavnich davodi. Prvnim je skutecnost, ze si tak
podnik buduje moznost nahradit jakéhokoliv zaméstnance jinym. Druhym je skutecnost
pfedchazeni zdravotnim a dal$im pracovnim problémim zaméstnanct, ktefi tak mohou
periodicky zatéZzovat pokazdé jinou cast téla, pfipadné miize dochazet k piilisné

opakovanosti provadéné ¢innosti.

Personalni politika firmy vychdzi jako u mnoha dalSich firem produkujicich dily pro
automotiv pramysl z Toyota strategie. Ta je zalozena na ziskavani mladych lidi, ze
kterych spolecnost utvaii své kmenové zaméstnance a snazi se je udrzet na jejich
pracovnich pozicich. Na oplatku jim nabizi finan¢ni, kariérovy a spolecensky rtst. Mezi
st¢Zzejni pozadavky na své kmenové zaméstnance patii prace pro tym, snaha o

zlepSovani a adaptabilita na zmény v ramci projekti firmy.

5.2 Tvorba a analyza pracovnich mist

V piipadé¢ zahdjeni projektu vyroby dilti je potieba akvizice jasn¢ dand, nasledné
akvizice pracovnikii do vyroby automobilnich soucastek v ptipadech nédhle vzniklé
potieby jsou charakterizovany zménami produkce vyrobkd nebo odchodem stalych
kmenovych zaméstnancli. Potfebu obsazeni mista na zakladé¢ pozadavku svych
podfizenych zastituje liniovy manaZer (vedouci oddéleni), ktery na zaklad¢ obhajoby a
schvaleni akvizice pfedd tento pozadavek persondlnimu utvaru podniku. Vedeni

spolecnosti dba v nasem piipadé€ na to, aby byly hospodarné vyuzivany externi a interni
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zdroje.
Pozice vedoucich oddé€leni (liniovych manazeri) je v ptipad¢ celkového zahdjeni

uvazovaného provozu vyroby automobilnich soucésti a dilt klicova.

Standardizované popisy ¢1 funkéni napln€ pro jednotlivé pozice u spoleCnosti vSak
neexistuji. Popisy pracovnich mist, na které se zada nabrat novy zaméstnanec, vytvari
obecné nadtizeny, ktery tak popiSe v realu vse, co se vyzaduje od nového zaméstnance.
Veskeré udaje se zapi$i do stanovené¢ho formulafe, ktery se vypliuje od stfedniho
managementu vyse. Na pozice operatori vyroby se toto nevypisuje, pouze se uplatiuje
pozadavek cestou personalniho oddéleni. Tento dokument je vytvorem persondlniho
oddé¢leni, které ma své klady i zépory. Kladem tohoto dokumentu je Casta aktualizace
s tim souvisejici nabor opravdu zaméstnanct s odpovidajici kvalifikaci. Zaporem muze
byt pfi nepfesném vyjadiovani mala podrobnost formulare. Nicméné toto u spolecnosti

neni aktudlni problém, pouze by to mohl byt ndmét k zamysleni do budoucna.

Na zéklad¢ skutecnosti, Ze neexistuji popisy pracovnich pozic, nelze a ani se neprovadi
jejich analyza. Ta by v opaéném piipad¢ mohla stat za tvorbou obrazu prace na daném
pracovnim misté. Na realné situaci u spolec¢nosti je nutno konstatovat, ze neexistence
popistt pracovnich mist muize vést k neefektivnimu ndboru zaméstnanci nebo
k vytvareni neekonomickych pracovnich pozic. Dle vyjadieni pracovnikii personalniho
odd¢€leni tato situace souvisi s vysokou fluktuaci pracovnikii a naroCnost procesu na
zajisténi kvalifikovaného pracovniho personalu.

Planovani poctu zaméstnancli se provadi persondlnim oddélenim vzdy na ctvrtleti
doptedu. Je zalozeno na znalosti aktualniho stavu a mnozstvi fluktuace. Dlouhodobé
nemocni jsou prevedeni z evidence pracovisté, kde vykonavaji svoji praci, do evidence
HR oddéleni spolecnosti. Takto se postupuje u zaméstnancti, kteii jsou nemocni déle
nez tii mésice. Tento papirovy presun umoziuje uvolnéni téchto pracovnich mist a Ize

pfijimat nové zaméstnance.
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5.3 Vybér a nabor zaméstnanct

Ziskavani novych pracovnikli bylo v pfipadé naseho projektu provedeno naborem
v kancelatich persondlniho oddéleni. Spolecnost nezajistuje zaméstnancim moznost
ubytovani, coz nese jist¢ omezeni ve smyslu zacileni naboru na vét§i mnozstvi osob, na
druhou stranu spolecnosti se daii pozice obsazovat a k nabidce ubytovani by sdhla az
tehdy, pokud by to bylo nezbytné nutné.

Na zaklad¢ stanovenych pocti vyrobkli na dvou vyrobnich linkach stanovi personalni
oddéleni ve spolupraci s projektovym a procesnim manazerem pocty operatori vyroby a
jejich vedouci pracovniky.

Osloveni novych zaméstnanci se provedlo na zakladé schvélené propagacni akce
spoleCnosti. Konkrétn¢ byla provedena letdkova akce pifimo do schranek obyvatel
nejbliz§itho okoli. Pouzila se ploSnd inzerce, billboardy a reklama v dopravnich
prostiedcich. Soucasné jsou vzdy osloveni stavajici zaméstnanci s nabidkou novych
pracovnich pozic. To hlavné¢ na pozice stiednich vedoucich pracovniki. Zijem o
pracovni pozice potencidlni zaméstnanci vyjadiili né€kolika zpiisoby. Mohli si
telefonicky domluvit pracovni pohovor pfimo s personalnim oddélenim, mohli pfes
internet oslovit spole¢nost se zdjmem o pracovni pozici nebo mohli osobné navstivit
personalni oddéleni.

Soucasné s touto naborovou kampani probihalo ziskavani zaméstnanct pies personalni
agenturu, kterd ma se spolecnosti uzavienu platnou smlouvu o poskytovani sluzeb.
Aktualné spole¢nost spolupracuje pouze s jednou agenturou, ktera plni pozadavky

spole€nosti a zajist'uje tak celkové 10% objemu pracovnikdl.

Na zéklad¢ doslych zadosti a doslych dotaznikli persondlni oddéleni provedlo vybér dle
kritérii. Tato kritéria jsou v dnesni dob¢ celkem benevolentni, pravé vzhledem k absenci
kvalifikované sily. Po tivodnim vytézeni ptihlasek dochazi ke kontaktu — telefonickému,
s potencialnim zdjemcem o danou pracovni pozici. Tento hovor zpravidla trva 15 minut.
Je zjistovano, pro¢ chtéji pracovat u spolecnosti, zda mohou dojizdét do pracovniho

arealu, jaké jsou platové pozadavky uchazect.
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Uchazeci na posty operatorti vyrobnich linek ESA 1 a ESA 2 byli néasledné ucastni
¢tytkolového piijimaciho posouzeni. To bylo sloZzeno z pisemného testu, tymové hry,
cviCeni SILO a osobniho pohovoru. Pisemny test v délce trvani cca 15 minut byl
zaméfen na schopnost premysleni, aplikace postupli a soustfedéni. Na zaklad¢ splnéni
minimalné 50% spravnych odpovédi pak dale pokracovali na tymovou hru. Toto cviceni
adekvatné posuzuje schopnost komunikace, spoluprace, asertivity a dalSich vnitinich
vlastnosti uchazecl. Nasledujici cviceni SILO je oproti tomuto zase zaméfeno na
koordinaci pohybti a kontrolu svalové hmoty v urcitych oblastech lidského téla, které
jsou v rdmci montdznich praci nejvice vystaveny namahani. Uchazecovi schopnosti ho
musi preur¢it na minimalné 3 rtzna pracovisté, jinak neni pro spole¢nost piinosem
vzhledem k nutnosti zastupitelnosti na riiznych pracovnich pozicich. V zavéru dojde na
jiz zminovany osobni pohovor. Ukolem je zjistit osobni charakter budouciho
zaméstnance a jeho vztah k zaméstnavateli. Soucasné byli vSichni uchazeci o
zaméstnani v rdmci projektu 01 upozornéni pifi osobnim pohovoru na skutecnost, ze
soucasti nastupu do zaméstnani je vstupni lékarské vysSetfeni vcetné testu na drogy.
Vramci PO8 bylo zjisténo, Zze cca 5% zadateli o praci se nasledné nedostavilo ke
vstupni 1ékatské prohlidce. Nebylo ale mozné odlisit divod tohoto jednani. Nelze
konstatovat, Ze téchto 5% nebylo ochotno podstoupit test na drogy nebo Ze diivodem
jejich nedostaveni se k 1¢karské prohlidce byl nesouhlas se zjiSténim jejich zdravotniho
stavu.

Zasadnim nedostatkem v persondlni praci bylo vcelku neprofesiondlni chovani
nekterych zaméstnancti personalniho oddéleni. Nebyli dostatecné odborné ptipraveni,
nedokazali si v nékterych pfipadech zachovavat profesiondlni pfistup k zadatelim o

praci a jako personalni oddéleni celkové nepodavali stejné informace.

Novy zaméstnanec byl nasledné béhem cca 14 dnli proskolen na novou pracovni pozici,
seznamen a proskolen s ochranou zdravi pfi praci, s pouzitim ochrannych pomicek, s
bezpecnosti prace a dals$imi legislativné¢ zakotvenymi Skolenimi. Ze vSech téchto
proskoleni a instruktdzi se provedl pisemny zdznam s podpisem zicastnénych osob,

ktery byl zalozen do personalni slozky zaméstnance.
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V naSem ptipad¢ se do osobni slozky nového pracovnika zalozily tyto dokumenty:

e zadost o pfijeti zaméstnance do zaméstnaneckého poméru spolu s vyjadienim
ptislusného zéstupce zaméstnavatele

e osobni dotaznik zaméstnance

e zapocCtovy list nebo posudek o pracovni ¢innosti

e potvrzeni o dob¢ vedeni v evidenci uchazect na tradu prace

e doklady o dosazeném vzdélani

o ptehled o odborné praxi

e vypis z rejstiiku trestt

o I¢katsky posudek jako vysledek vstupni Iékaiské prohlidky

e pracovni smlouva nebo jiny doklad, na jehoz zdklad¢ bude zaméstnanec praci
vykonavat

e podepsané informace o pravech a povinnostech zaméstnance dle platného
zékoniku prace

o doklad o vstupnim Skoleni z bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci

e prohldSeni zaméstnance o seznameni s vnitinimi pfedpisy zaméstnavatele a
kolektivni smlouvou

e pracovni napln

e dohoda o odpovédnosti nebo dohoda o odpovédnosti za ztratu svéteného

materialu.

5.4 Rizeni vykonu zaméstnanci

Zamgéstnancim spolecnosti jsou periodicky stanovovany cile, které musi za urcité

casové obdobi splnit. VétSinou to je Ctvrtletni perioda.

U d¢lnickych profesi je vramci periodickych hodnoceni zjistovana troven
profesionality, plnéni zakazek, vykon, dochdzka a pocet operaci za jednotku Casu. Tyto
hodnoceni jsou jedinym voditkem k urceni prémii jednotlivym pracovnikiim. Soucasné

jsou voditkem pro mozna povyseni v ramci podniku.
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U manazerskych profesi a profesi vedoucich pracovist’ jsou zadany projekty, které musi

v ramci ur¢ené¢ho Casového obdobi zaméstnanec vyteSit. Na zakladé teSeni realnych

problémil vyrobniho podniku a jejich redlné implementace v procesu vyroby jsou pak

nasledné odménéni formou prémii nebo povyseni.

V realné praxi se takovato vykonnost odrazila v:

Dohod¢ nebo smlouvé o pracovnim vykonu — na zakladé této dohody, ktera je v
pisemné form¢, a je soucasti pracovnich podminek, nebo je samostatnd, se pii
uritém odpracovaném objemu hodin navySuje hodinova sazba v celkové
odpracovaném objemu za meésic. Toto hodnoceni vykonnosti je pouzitelné
predevsim v ndmi uvazovaném provozu a proto predpokladame jeho vyuziti.
Planu vykonu a rozvoje nebo osobnim pldnu vykonu a rozvoje — tento plan
nahrazuje urcitym zpusobem vySe uvedenou dohodu. Na rozdil od zminované
dohody, kterd je formou fizeni vykonnosti u délnickych profesi — operatora
vyrobnich linek, tento plan miii k vedoucim pracovnikiim formou pobidek a
slibu zmény pracovniho zatazeni ¢i jiného motivovani.

Hodnoceni vykonu — je provadéna liniovymi manaZzery, kteii timto krokem
analyzuji vykony skupin zaméstnanct s ohledem na produkci celé spolecnosti.
Zpétnou vazbou pak nasledné dochazi k tpravam v dohodach o pracovnim

vykonu ¢i planu vykonu a rozvoje.

Ve vyrobni spole¢nosti, tak jak jsme osobnimi pohovory zjistily, je zaveden formalni

systém hodnoceni vykonnosti jako zplsob fizeni efektivnosti zaméstnanct. Cely tento

popisovany a realizovany proces ma za ukol psychologicky plisobit na zaméstnance tak,

aby se sami o sob¢ rozhodli zvysit pracovni nasazeni a byli 1épe ohodnoceni nez ostatni.

Toto je hlavni cil fizeni vykonnosti zaméstnancii spolecnosti.
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5.5 SWOT analyza personalnich ¢innosti — nabor dle P08

S ohledem na vySe uvedenou analyzu personalni ¢innosti probihajicich u spole¢nosti

béhem projektu P08, se nyni pokusime zohlednit v§echny ndmi zminované faktory ve

SWOT analyze. Nasledujici tabulka je jejim ptehlednym zobrazenim.

¢innost silné stranky X pftilezitosti slabé stranky X hrozby
Personalni strategie Silné stranky Slabé stranky
Existence persondlniho | Persondlni strategie plné
planu nenavazuje na strategické

Personalni planovani ma

dlouhodoby periodicky
charakter
Personalni plan je

pravidelné aktualizovan
X

Prilezitosti

VylepSovani povésti

spolecnosti u vetejnosti

cile spolecnosti

Hrozby
Vymeéna vedeni a

pieorientovani strategie

Tvorba a analyza

pracovnich mist

Silné stranky
Presné a aktualni
informace vedoucich
pracovnika

X
Prilezitosti

moznost vyuziti know-how

matetské firmy

Slabé stranky

Neexistuji popisy
pracovnich pozic
Neprovadi se  analyza

pracovnich pozic

X
Hrozby
Nedostatek lidi na
pracovnim trhu s
pozadovanou technickou
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kvalifikaci, schopnostmi a

dovednostmi
Vybér a ndbor Silné stranky Slabé stranky
zaméstnancl Prestiz  spole¢nosti v | Nedusledna Skoleni

regionu

Moznost plo$né inzerce
pracovnich pozic

Ptehledna koncepce

naborového procesu

X
Prilezitosti
Dostatek nekvalifikované
pracovni sily
Navazani  spoluprace s

personalnimi agenturami

Nedostatecnd komunikace
mezi personalnim
oddélenim a vyrobou
Nekoncepéni  prace pfi
adaptaci pracovnika

X
Hrozby
Velka konkurence podobné
zaméienych podnikt
Nedostatek technickych

specialistll na trhu prace

Rizeni vykonu

zaméstnanci

Silné stranky
Systém odménovani

Moznost kariérniho rastu

X
Prilezitosti
kvalifikace

dalsich

Vyuziti
zameéstnancd v

projektech

Slabé stranky
Nevédomost zaméstnancu

0 moznostech postupu

Ztrata  zaméstnancl = z
divodu nedostatecné
komunikace

X
Hrozby

Odchod zaméstnanca ke

konkurenci

Tabulka 7 SWOT analyza persondlni prace spolecnosti.
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5.6 Rozbor SWOT analyzy a navrh napravnych opatieni

Na zéklad¢ provedené¢ SWOT analyzy jsme identifikovaly hlavni problematické oblasti

persondlni prace ve spolecnosti.

Jednim ze zasadnich strategickych cili spolecnosti je snizit pocet vadnych dilt pii
vyrobé. K naplnéni tohoto cile spole¢nost dlouho pfistupovala zejména z technického
pohledu a pomoci zavadéni lepSich technologii, standardizace postupii a optimalizace
vyrobnich procest. Potencial naplnéni toho cile pomoci rozvoje lidskych zdroja vsSak
spolecnost nevyuzivd pln€. Pomoci relativné jednoduchych krokti v oblasti prace se
zameéstnanci, jejich dislednéjsi vybér, nabor, jejich naslednd adaptace a rozvoj, mize
vyrazné ptispét ke snizeni vadnych dila. Po technické strance jsou dalsi vylepsSeni, které
by pocet zmetkil snizili tak financné narocné, Ze by mohli ohrozit celou ekonomickou
vyhodnost projektu a proto uz ani neni mozné, takova feSeni aplikovat.

Optimalizace v oblasti fizeni lidskych zdroji, kterd budou niZze navrZena, jsou

ekonomicky nenarocné a jejich potencial je vysoky.

Véagné vedena persondlni dokumentace podniku jako celku je zadvaznym problémem
s vystupem v budoucnosti. Spolec¢nost tak velka, jako je tento podnik na vyrobu dilii pro
automobilovy primysl, s objemem vyrobkl pfesahujicich stiedni podniky, by méla vést
spolu se strategickym planovanim cinnosti podniku také z toho vyvozenou personalni
politiku, kterou bude dasledné dodrzovat.

Co se tyce strategie firmy, v t€ by mély byt uvedeny cesty vedouci ke splnéni zadanych
a napldnovanych cilid. Tyto cile by mély byt méfitelné (idedlné pomoci metody
SMART), aby mohlo byt jejich provedeni hodnoceno a nasledné¢ tak z nich vyvodit

dasledky, stanovit ndpravna opatieni a dalsi realistické cile.

Navrh cile v oblasti personalni strategie:

» snizeni fluktuace pracovnikii ptidélenych na projekt PO8 na 10%
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Zakladni mySlenkou vyhodnosti snizeni fluktuace zaméstnancii na projektu P08 je fakt,
ze nejvetsi chybovost vykazuji novi zaméstnanci. Pokud se spole¢nosti bude dafit
udrzet si zaméstnance dlouhodobé, jejich chybovost se bude postupné snizovat. Dalsi
vyhodou je také to, ze pfi jejich pfesunu na dalsi projekt, po skonceni toho aktuélniho,

bude jejich adaptace vyrazné jednodussi.

Tvorba a analyza pracovnich mist je dalsi oblasti, kde ma zkoumana spole¢nost mezery.
Nedostatecné koncepcné stanovené popisy pracovnich mist a tim néasledn€ neprovadéné
analyzy pracovnich pozic sebou nesou fadu problém, zejména neefektivné straveny cas
vedoucich pracovnikli vyroby a personalist. Vytvoieni standardizovanych popist vSech
pracovnich pozic umozni spolecnosti efektivnéjsi vybér a ndbor novych zaméstnanci.
Pravidelna aktualizace téchto profilii umozni pruzné reagovat na zmény jednak ve
vyrobé¢, tak 1 na pracovnim trhu. Dalsi vyhodou je snadné ptevzeti téchto vytvorenych

standardll novymi zaméstnanci ve vedoucich pozicich.

Pfi nadboru a nésledném pftijeti zaméstnance do procesu vyroby dochdzi k nejvétSim
chybam pifi nedostatecném zaSkoleni novych pracovnikli, nesezndmeni je se
zab¢hnutym pracovnim kolektivem, a nedostatecna komunikace mezi pracovniky
personalniho oddéleni spolecnosti a nové nabiranymi zaméstnanci na uvolnéné pozice.
Navrzenym feSenim pro oblast naboru a vybéru je tedy zvysit a zkvalitnit zaSkolovani
nove piichozich zaméstnanct a také doskolovani zaméstnancii spolecnosti, pfi piechodu

mezi projekty.

ProtoZe prave nedostatecné zaskoleni novych zaméstnanct praveé pii zavadéném novém
projektu vyrobni spole¢nosti nasledné¢ vede ke zvySeni zmetkovosti a tim zvySeni

finan¢ni naro¢nosti na kazdy vyrobeny kus dilu jednotlivych sett.

Oblast fizeni vykonu zamé&stnanct je sice metodicky stanovend a dodrZzovand, ale opét
diky nedostate¢né komunikaci vétSina zaméstnancli o moznostech kariérniho rastu ¢i
moznostech vyhod od zaméstnavatele nevi, coz zamezuje pozitivni ovlivilovani jejich

vykonnosti a jejich snahu zlepSovat se. Zde je potieba, aby pracovnici personalniho
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oddé€leni dostali vice prostoru pro komunikaci uvniti spolecnosti a mohli tak utvaret

lepsi a jasn€jsi atmosféru na pracovisti.

Cilem kompletni persondlni prace personalniho uUtvaru spolecnosti je provadét svou
praci takovym zpusobem, aby vySe uvedené nedostatky byly odstranény a tim bylo
zlepseno pracovni prostifedi pro zaméstnance. V ramci zlepSeni vykonnosti vyroby ve
vztahu k persondlni otdzce navrhujeme pomoci vét§iho Usili persondlni prace snizit
mnozstvi vyrobenych vadnych dilti. Toto snizeni mizeme zajistit nékolika zpiisoby:

* propracovangjsi a planované zaskolovani personalu

» diraznéjsi vybér kvalifikovanych pracovnich sil

*  privétivejsi motivacni programy

Pti dtsledné aplikaci navrhnutych népravnych opatieni je mozné oCekavat, ze se snizi
pocet vadnych dild z podilu pfi zahdjeni projektu z primérnych 9% (na zacatku projektu
je az 48%, nasledné klesd) na pfijatelnou primérnou uroven 3%. Na zakladé vyse
uvedeného projektového rozpoctu bylo pocitano s EBIT cca 16,5% (tj. 8420k€) a
EBITDA 22% (tj. 11299 k€). Aplikace napravnych opatieni sice povede ke zvySeni
finan¢ni zatéze za persondlni praci (nabor, Skoleni, adaptace), ale nasledn¢ bude

vysledek kladny vzhledem k usetfenym surovindm.

Jak jsme jiz uvedli, pokud mirné navysime ndklady na persondlni praci, tj. jako finan¢ni
z4téz na zamestnance ve vyrob¢ o 0.25€/hodinu prace, coz je ¢astka, kterou stanovila po
pfedchozi diskusi persondlni manazerka spolecnosti a soucasné snizeni mnozstvi
vadnych dili z vySe uvadénych primérnych 9% na primérnych 3%, dostaneme

nasledujici financni vysledky:
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Zmény ve vstupnich parametrech POS:

Production Parameters

2009 010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Internal scrap (%) 3,0% 3,0% 3,0% 3,0% 3,0% 3,0%
Uptime (%) 75% 80% 80% 80% 80% 80%
Claims (%) 3,5% 2,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5%
Transport cost per carset 1,07 Inflation on Transport 1,5%
Other Variable Costs % 9,9% Inflation on Other Variable Costs 1,5%
Labor
Labor rate per hour - Direct 7,00(€/hour Hours per shift 8
Labor rate per hour - Indirect 8,00|€/hour Working days per year 240
prehled financnich aktivit

TOTAL

EBIT operacni 9929 0 0 -208 1867 2298 1881 1512 1549 981 49 0 0
Tax Payable -490 0 0 0 0 0 0 0 2% -186 9 0
Depreciation 1897 0 0 491 491 305 305 305 0 0 0 0 0
CAPEX wybaweni 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
CAPEX pogatetni 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
CAPEX baleni 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
CAPEX objektu 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
*** excluding re-used NBV
zmény v pracovnim kapitalu 0 0 0 -374 -1567 252 263 243 205 314 1106 63 0
Total Cash Flow (k€) 11335 0 0 91 792 2350 2449 2060 1460 1108 1145 63 0

Hurdle rate 10%
NPV 6584
IRR 1025,07%

Tabulka 8 Celkové finan¢ni vysledky po zamyslenych zménach. Zdroj: Navrzené zmény implementované do
softwaru spole¢nosti

V tabulce €. 8 jsou provedeny vyse popsané zmény. Tyto zmény byly dale vlozeny do
softwaru spolecnosti, ve kterém bylo zpracovano zakladni provedeni projektu. Na
zéklad¢ vlozeni zmén provedl program automatické pfepocitani projektu. Dale pak

program provedl vycisleni parametri EBIT a EBITDA, kter¢ je popsano nasledné.
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Celkové finan¢ni predpokladané vysledky projektu po zavedeni napravnych opatienich

a zvySeni nakladl na personalni Cinnost a pfi nasledném sniZeni vadnych dilt na 3%

mez:

popis projektu Projekt - celkem:

Projekt Projekt 01 cena setu (€): 4548

vozidlo Automobil 1, Automobil 2 Pocet dodanych setii ce 1128 042

Zakaznik evropska automobilka Nasledny prodej(k€): 50983

SOP Month/Year VIL05 EBIT (k€): 8946 17,5%
Part: centrélni ventilacni vstup EBITDA (k€): 11825 23,2%
Technology: Spray, robotické svafovani, nastfk polyuretanu CAPEX (k€): 2853

Material type: CSL, ROM, polyuretanova péna NPV (k€): 6584

LTAs: 3% Mozné omezeni (%): 10,0%

Incoterms: DDP IRR (%): 1025,1%

Tabulka 9 Ptehled finan¢nich aktivit po zamyslenych zménach. Zdroj: Vlastni zmény zasazené do
softwaru spole¢nosti

Na zaklad¢é porovnani stavajicich a novych kalkulaci dojdeme k nésledujicim zavéru a
tim k ovéfeni naSeho piedpokladu. Pii provedeni vySe popsanych optimalizaci
personalnich procest, které budou v ramci celého projektu relativné finanéné
neznatelné, a pii dosazeni predpokladaného sniZzeni zmetkovitosti vyrobni linky,

ziskame nasledujici finan¢ni ukazatele:

* EBIT se navysi z 16,5% na 17,5% (8420k€ na 8946k€)
* EBITDA se navysi z 22% na 23,2% ( 11299k€ na 11825k€).

V rdmci vyrobniho podniku i v rdmeci projektu P08 jde jiz na prvni pohled o zlepSeni

celkové ekonomické vyhodnosti projektu PO8 a proto je 1ze doporucit a implementaci.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat persondlni procesy ve zkoumané
spole¢nosti na jednom z jejich projektd. Aby tato analyza a optimalizace byla pro
spolecnost piinosna, tak musela sméfovat k naplnéni strategického cile spolecnosti. Bez
tohoto piredpokladu by bylo pro zkoumanou spole¢nost zcela bezpfedmétné o jeji
realizaci vliibec premyslet. Tim strategickym cile spolecnosti bylo snizit pocet vadnych
dild (spolecnost ho oznacuje terminem ,,scrap®). K naplnéni tohoto cile samoziejmé
vede fada cest.

Spolecnost snazila snizeni scrapu dosdhnout zejména za pomoci pouziti modernich
technologii, zlepSovanim technologickych postupti a optimalizaci produkénich procesi.
Obecné lze tedy fici, Ze se vedeni spolecnosti soustiedilo na technické feSeni problému.
To je dano zejména sloZeni vrcholového vedeni spolecnosti, které tvoii zejména
technicky orientované osoby s hlubokou znalosti vyrobnich procesi.

Rizeni lidskych zdroji ma viak ve zkoumané spole¢nosti znaéné mezery. Proto prace v
oblasti persondlniho fizeni navrhla jako cil snizit fluktuaci zaméstnancl, coz v
konecném disledku umozni naplnéni vyssiho cile, jimz je prave snizeni scrapu. Pomoci
optimalizace vybéru, naboru, adaptace, hodnoceni a odménovani umozni stabilizaci
zaméstnanecké zakladny, ktera pak bude danou praci vykonavat efektivnéji a hlavné
nebude vykazovat tak vysokou chybovost.

Pravé 1 vzhledem k tomu, Ze je fizeni lidskych zdroji ve zkoumané spolecnosti do jisté
miry podcenované a je zde siln¢ preferovand technickd stranka véci, je mozné zakladni
persondlni procesy relativné finanéné nenarocné optimalizovat, pii ¢emz efekt téchto
opatieni mize byt vyrazny.

Zasadni vyznam pii aplikaci doporuceni pro dalSi obdobné projekty, které¢ planuje
spolecnost realizovat, bude mit na svych bedrech personalni oddéleni, které bude muset
o vyhodnosti téchto zmén piesvédcit vedeni spolecnosti, dale pak jejich implementaci
realizovat, ziskdvat pro tyto zmény podporu zaméstnancii a vysvétlovat jejich
nezbytnost. V neposledni fadé¢ pak bude persondlni oddéleni partnerem a odbornym
rddce liniovych manazeri a vedoucich pracovnikti vyroby, ktefi jsou zékladnim

kamenem pii t€chto zménach, nebot’ to jsou pravé oni, kteti kazdy den ptichazeji do
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piimého kontaktu se zaméstnanci jednotlivych projektt a jejich kazdodenni prace a

chovani rozhodne o mife uspéchu jednotlivych napravnych opatienich.
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PRILOHA ¢&.1 - DOTAZNIK

Dotaznik pro zaméstnance

o Jste muz Zena

o Vek

o Vzdelani zakladni stredni vysokoskolské
e Porzice vedeni spolecnosti

stiedni managementem
operator / manipulant
odborny specialista

e Pracovni zarazeni

e Pocet podrizenych

e Pocet odpracovanych rokit u spolecnosti

Kli¢ pro odpovédi: 1- plné souhlasim, 2 — spise souhlasim, 3 — spise nesouhlasim
4 — zcela nesouhlasim, 5 — plnée spokojen, 6 — spise spokojen,
7 — spise nespokojen, 8 — plné nespokojen

Poznamka: Dotazniky byly vytisteny a rozmnozeny na kopirce ve formdtu AS5. Dotazniky
byly predany pri prichodu do zaméstnani. Soucasné bylo zaméstnanciim sdéleno, Ze
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odevzdani dotaznikii bude provedeno nasledujici den na stejném misté opét pri prichodu
do zaméstnani na nasledujici smeénu.

e Byl jste spokojen/a s prvnim kontaktem s nasi spolecnosti?

o  Souhlasite s telefonickym rozhovorem o VasSem zajmu u nds pracovat?

e Byl jste spokojen s osobnim pohovorem o prijeti do pracovniho poméru?

o  Souhlasite s otazkami kladenymi pri osobnim pohovoru?

PRACOVNI PROCES

o Jste spokojen se smyslem Vasi prace?

o  Souhlasite, Ze je pro Vas VasSe prdce vvzvou?

o Jste spokojen s pracovnimi podminkami na Vasem pracovisti?

o Souhlasite s tvizenim, ze se behem pracovniho tydne citite prepracovany nebo ve
stresu?

ODMENOVANI

o Jste spokojen se systemem odménovani v nasi spolecnosti?

o  Souhlasite s tvrzenim, Ze jste za svou prdci adekvatné platove ohodnocen?

e Jste spokojen s viastnim hodnocenim od Vaseho nadiizeného?

o Souhlasite s periodickymi hodnocenimi jako s formou casti mzdy?

PROJEKTOVE VEDENI

o Jste spokojen s dostupnymi informacemi o pripravovanych projektech?

o Souhlasite se svym osobnim zapojenim do pripravovanych projektii?
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o Jste spokojen s vysledky prave probihajicich projektii?

o Souhlasite s tim, aby se do jednotlivych projektit zapojovala vétsi Skala

zameéstnancu?

VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

o Jste spokojen s nabidkou kurzit u naseho podniku?

o Souhlasite se systémem vzdélavani u naseho podniku?

o Jste spokojen s moznostmi kariérniho riustu?

o Souhlasite s absolvovanim Vam predepsanych kurzi?

PECE O ZAMESTNANCE

o  Souhlasite s mozZnostmi mimopracovnich aktivit v ramci spolecnosti?

e Jste spokojeni se soutézemi vvhlasSovanymi nasi spolecnosti?

e Jste spokojeni s platnymi benefity?

e Co chybi v politice spolecnosti vitci zaméstnancum?
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PRILOHA &.2 - OTAZKY RIZENEHO ROZHOVORU

Jak dlouho pracujete u spolec¢nosti?

Jakou pozici zastavate?

Byli jste seznameni s planovanym projektem jeste pied jeho schvalenim?

Souhlasite s vysledky piipravnych praci projektu?

Souhlasite se svym zafazenim do projektového tymu?

Jakym zplisobem jste byl sezndmen s novou praci v ramci spole¢nosti?

Souhlasite s personalnim obsazenim projektového tymu?

Souhlasite se svou pozici v projektovém tymu?

Jste spokojen s praci jednotlivych ¢lenti?

Jste spokojen, jakym zplisobem vedeni spole¢nosti komunikuje s projektovym tymem?

Souhlasite se zptisobem prace projektového tymu?

Jste spokojen s dostupnosti informaci pottebnych pro projektovou ¢innost?

Jste spokojen s projektem jako celkem ( obsazeni, ¢innost, vysledky, dilezitost)?

Je Vam znamo, zda se ptipravy zahajeni projektovych praci ucastnilo personalni

odd¢leni spolecnosti?
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