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ABSTRAKT
Plackova, Z. Personalni fizeni ve spolecnosti Grammer Automotive CZ s.r.o.

Bakalatska prace, Praha, 2017.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou casti, na Cast teoretickou a praktickou.
V teoretick¢ cCasti jsou definovany zakladni pojmy tykajici se personalni prace.

Dale je popsana problematika ziskdvani, vybéru, pfijimani a adaptace pracovnikii.

Praktickd ¢ast je rozdélena na dvé dalSi ¢asti, na ¢ast analytickou a navrhovou.
V analytické casti jsou uvedeny zakladni informace o podniku a popsan postup ziskévani,

vybéru, pfijimani a adaptace pracovnikt v daném podniku.

Navrhova ¢ast se zabyva navrzenim opatieni, které by vedly ke zlepSeni souc¢asného

stavu tykajiciho se dané problematiky.

Kli¢ova slova: personalni fizeni, ziskavani pracovnikii, vybér pracovnikil, pfijimani

pracovniki, adaptace pracovnikl

ABSTRACT:

Plackova, Z. Personnel management at Grammer Automotive CZ s.r.0. Bachelor thesis,
Prague, 2017.

The structure of this bachelor thesis is divided into two parts, the theoretical and the
practical part. The theoretical part defines basic terms of personnel work. Furthermore, the

issue of recruitment, selection, hiring and adaptation of employees is described.

The practical part is divided into two parts, the analytical and the design part. In the
analytical part, the basic information about the company is presented and the process

of recruitment, selection, hiring and adaptation of employees is described.

The design part deals with proposing measures that would improve the current situation

in the company.

Keywords: personnel management, recruitment, selection of employees, hiring

of employees, adaptation of employees
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1 Uvod

Kazda organizace vyuziva Ctyfi zédkladni druhy zdrojl: materialni, finan¢ni, informacni
a lidské. Lidské zdroje jsou povazovany za ty nejcennéjsi. Zakladem uspésného chodu
vSech organizaci by meli byt kvalitni zaméstnanci. Je tedy nutné vénovat dostatecné
mnozstvi pozornosti ziskavani a vybéru kvalitnich pracovniktli. Jakmile ziskdme dostate¢né
mnozstvi uchazect, je nutné vybrat ty, ktefi se nejvice hodi pro vykonavani prace daného

pracovniho mista, které chceme uchazeci obsadit.

Pracovniky by organizace mély vybirat peclivé sohledem na tifi kritéria:
celopodnikové, tymové a pracovniho mista. Vahu kritérii si voli kazdy podnik
individualné. Déle je nutné zvolit vhodné metody vybéru pracovniki, které provéii, jaky
pracovnik ma nejlepsi predpoklady pro vykon urcité prace. Novy pracovnik by mél

do podniku pfinést nové napady a myslenky, které pripadné piispéji k rozvoji organizace.

Po pfijmuti nejvhodngjSiho uchazece by méla organizace umoZnit novému
zamestnanci, aby se co nejlépe adaptoval na nové sociélni a pracovni prostiedi. S pracovni
adaptaci by méla organizace novackovi piipadné pomoci, napiiklad prostiednictvim
Skoleni, které by zaméstnanci umoznilo bliz§i sezndmeni s naplni prace, kterou bude

vykonavat.



2 Cil prace
Cilem bakalaiské prace je nejprve zjistit, jak probihd proces ziskavani, vybéru,
pfijimani a adaptace pracovnikli ve spolecnosti Grammer Automotive CZ s.r.0. a poté

navrhnout nékolik opatfeni, ktera by vedla k optimalizaci zminénych procest.



3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Personalni prace
Z4dna organizace ¢ podnik nemohou fungovat, aniz by se jim podafilo shromazdit

a efektivné vyuzivat tyto zdroje:

a) materialni zdroje;
b) finané¢ni zdroje;
c) lidské zdroje;

d) informacni zdroje.

Ustaviéné shromazd’ovani a vhodné vyuzivani téchto ¢tyt zdrojl je nejpodstatnéjSim

ukolem fizeni vSech podnikt a organizaci. [1]

Zdroje finan¢ni a materialni patii do skupiny zdroji nezivych, které pro své efektivni
vyuzivani potiebuji zdroje lidské. Zdroje lidské zas potiebuji informacni zdroje (znalosti,
dovednosti a schopnosti), aby spravné fungovaly. Lidské zdroje v podstaté predstavuji
motor, ktery uvadi do pohybu zdroje finan¢ni, materialni a informacéni zdroje predstavuji

palivo pro motor — lidské zdroje. [1]

V odborné literatuie a v praxi se setkavame hned s nékolika pojmy souvisejicimi
s fizenim lidi. Jsou to pifedevsim personalni prace, personalistika, personalni fizeni a fizeni
lidskych zdroji. Ackoli jsou tyto pojmy Casto povaZzovany za synonyma, jejich definice

se lisi. [1]

Pojem personalni prace nebo také personalistika je povazovan za generalni oznaceni

této oblasti fizeni podniku ¢i organizace. [1]

3.2 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdrojt

Jak jiz bylo feceno vyse, tyto pojmy se mnohdy povazuji za synonyma, ale v odborné
literatufe je od sebe odliSujeme. Terminy persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroja
se od sebe lisi pfedevSim dobou, ve které vznikly. Jedna se tim padem o dvé rtzné

vyvojové etapy a o dvé riizna pojeti personalni prace. [1]

Personalni fizeni se jako pojeti personalni prace zacalo vyskytovat uz pted druhou

svétovou valkou a to zejména v podnicich, které se velmi rychle rozristaly. Dlsledkem
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rychlého ristu bylo zapottebi vice pracovni sily a s tim izce souvisela i potfeba prosazeni
a aktivniho vyuzivani personalni prace. Tento fakt zpusobil, Ze se zacalo objevovat
skute¢né persondlni fizeni. Persondlni fizeni zahrnovalo vznik novych persondlnich utvart,
ve kterych se projedndvala persondlni politika podniku. Personalni praci jiz nemohl
vykonavat kde kdo, ale stala se zaleZitosti odbornikii. Hlavni cinnosti byly zejména
zaméfeny na zaméstnavani novych pracovnikii a na hospodatreni se zaméstnanci. V této
vyvojové etapé se ovSem nekladlo pfili§ diirazu na dlouhodobé strategické otazky tykajici

se fizeni pracovni sily, a proto méla spisSe operativni povahu fizeni. [1] [2]

Kdezto pojem fizeni lidskych zdroji se zacind objevovat v 50. a 60. letech minulého
stoleti a prestavuje nejmodernéjsi pojeti personalni prace. V tomto pojeti se kladl diraz jak
na vnitroorganizacni problémy, tak na dlouhodobé strategické otazky tykajici se pracovni

vvvvvv

hlavnim pfedmétem fizeni organizace. V této vyvojové etape jiz nemd personalni prace

24

pouze operativni povahu fizeni, ale jiz nabyva skute¢né tidici povahy. [1]
Rizeni lidskych zdrojti Ize vyjadit i touto rovnici:
HRM = HRE + HRD

HRM — Human Resources Management (fizeni lidskych zdrojit)
HRE — Human Resources Economy (efektivni hospodaieni s lidskymi zdroji)

HRD — Human Resources Development (rozvoj lidskych zdroji) [2]

HRE se zabyva zejména mzdovym systémem, motivacnimi programy a organizaci
prace. Hlavni ¢innosti HRD jsou personalni planovani, personalni marketing, ziskavani,

vybér a pfijimani pracovnikii a profesionalni rozvoj zaméstnanci. [2]

NiZze uvadim definice fizeni lidskych zdroji od tii vyznamnych odborniki, kteti se

zaméfuji na tuto problematiku:

Koubek, J. [1997, str. 29] uvadi tuto charakteristiku: ,, Rizeni lidskych zdrojii je

rozhodujicim nastrojem zvysSovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a tedy ekonomické

I3

uspesnosti podniku. ‘
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Milkowich, G. [1993] uvadi toto: “Rizeni lidskych zdrojii je proces prijimani
rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahu, které ovliviiuji vykonnost zaméstnancu
i organizace. Zakladni vyznam lidskych zdrojii je pak vyjadren konstatovanim skutecnosti,

ze lidé rozhoduji, stanovuji cile, navrhuji, vyrabéji a prodavaji produkty.

Armstrong, M. [2002, str. 27] uvadi, Ze: ,Rizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako
Strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni

pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilu.

3.3 Personalni ¢innosti
Personélni Cinnosti zaujimaji vykonnou cast personalni prace. Jde zejména o tyto

¢innosti:

1. Analyza a formovani pracovnich pozic: vytvafeni novych potiebnych
pracovnich mist, popis kol spojenych s pracovni pozici, popis a specifikace
pracovni pozice.

2. Personalni planovani: planovani, kolik pracovnikl bude potieba v podniku.

3. Ziskavani, vybér a prijimani novych pracovnikii: piipraveni informaci
o volnych pracovnich mistech a jejich zvetejnéni, tvorba formulait, pozadavky
na potfebné dokumenty od uchazeci o pracovni pozici, shromazd’ovani
informaci o uchazecich, porfadani vybérovych testl a pohovord, pfijimani
vhodného uchazece, adaptace nového zaméstnance v podniku.

4. Hodnoceni pracovniki: tvorba formulard, pofizovani, vyhodnocovani
a archivace dokumentti, ndvrhy ptipadného opatieni, kontrola opatteni.

5. Prifazovani pracovnikii: umistovani pracovnikil na pfedem urcéené pracovni
misto, pfefazovani na jinou praci, povysSovani a pfefazovani na niz$i pozici.

6. Ukoncovani pracovniho poméru s pracovniky: propousténi pracovniki,
penzionovani.

7. Odménovani pracovnikli: nastroj slouzici k motivovani pracovnikd,
poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

8. Vzdélavani pracovnikia: pofadani kurzi a Skoleni, testovani pracovnikd,

vyhodnoceni vysledkli vzdélavani.
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9. Péce o pracovniky: bezpecnost prace a ochrana zdravi, vytvafeni vhodného
pracovniho prostiedi, nastaveni vhodné pracovni doby, porddani kulturnich
a sportovnich aktivit.

10. Pracovni vztahy: zajiStovani komunikace mezi vedenim a odbory,

vyjednédvani, pochvaly, stiznosti.

Personalnich ¢innosti je celd fada a jsou velice obsahlé, ja se vSak ve své bakalarské
praci budu blize vénovat Cinnosti uvedené pod bodem ¢. 3, to je ¢innost ,,ziskdvani, vybér

a prijimani novych pracovnika®. [1] [3] [4]

3.4 Ziskavani, vybér a prijimani novych pracovniki

procesu v fizeni lidskych zdrojt, ktery se pfimo odrazi na tom, jaci pracovnici budou
pasobit v organizaci. Jak jiz bylo uvedeno vySe, je to jedna z hlavnich personalnich
¢innosti. Pfednim cilem této ¢innosti je zvolit co nejvhodnéjsiho kandidata na organizaci
nabizené pracovni misto a tim vytvofit podminky, které by zajiStovaly co nejefektivné;si

fungovani organizace. [1] [3]

3.4.1 Ziskavani pracovnikii

Hlavnim tkolem ziskavani pracovnikil je s co nejmensim vynalozenim naklada ptilakat
a ziskat pozadované mnozstvi a pozadovanou kvalitu zaméstnanct, ktefi jsou nezbytni
k uspokojeni potieby lidskych zdroji v organizaci. Ziskavani pracovniki je tedy zasadni

etapou ve formovani pracovni sily podniku (staffingu). [5] [6]

Tento proces se zaklada na identifikaci a vyhledani hodicich se pracovnich zdroja,
poskytnuti informaci o volnych pracovnich pozicich v podniku, na jednani se zajemci

0 pracovni pozici a na informovani se o zajemcich. [1]

Na ziskavani pracovnikli samoziejmé plisobi mnoho vlivl. Pro lepsi orientaci v téchto
vlivech je dobré si je rozdélit na dvé zakladni skupiny a to na vnitini podminky na jedné

stran€ a na podminky vné&jsi na druhé strané. [1]

3.4.1.1 Vnitini a vnéjsi podminky ziskavani pracovniki
Jak jiz bylo feceno, existuji dvé zakladni skupiny podminek ovliviiujici ziskavani

pracovniki. Vnitini podminky jsou organizaci v rdmci moznosti ovlivnitelné, souviseji jak

13



S urCitym pracovnim mistem, tak s organizaci samotnou. Druhou skupinou jsou podminky

vnéjsi. Jedna se o vlivy, které plisobi na organizaci z vnéjSku a nedaji se organizaci

ovlivnit.

Charakteristickym rysem vnéjSich podminek je dosti znacnd casova

proménlivost. [1] [7]

Mezi podminky ovliviiujici uréité pracovni misto patfi:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

Dalsi

charakter prace;

postaveni v systému funkci dané organizace;

pozadavky na uchazece (znalosti, schopnosti, dovednosti atd.);

mnozstvi kompetenci, odpovédnosti a povinnosti;

usporadani pracovni doby a prace;

misto, kde bude prace vykonavana;

pracovni podminky (vySe ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody, prostiedi

vykonu prace atd.). [1]

vnitini podminky jsou podminky souvisejici s organizaci a mezi tyto

zahrnujeme:

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)

hospodarské vysledky a vyznam organizace;

postaveni organizace ve spole¢nosti;

povest organizace (jak dobré vztahy méa k zaméstnanciim a zakaznikim);
vyse hodnoceni zaméstnancl v porovnani s jinymi organizacemi;

mira péce o zaméstnance v porovnani s jinymi organizacemi;

vzdélavaci programy a programy pro personalni rozvoj nabizené organizaci,
kvalita interpersonalnich vztahii v organizaci;

vztah organizace k Zivotnimu prostiedi, ve kterém se nachazi. [1]

Druhou skupinou jsou podminky vnéj$i, mezi které zejména patii:

a)

b)

demografické vlivy: struktura obyvatelstva (vek, rasa, pohlavi), hustota osidleni
v oblasti organizace;

ekonomické vlivy: mira zaméstnanosti nebo nezaméstnanosti v okoli
organizace, pomér mezi nabidkou a poptavkou pracovnich mist, prosperita

narodniho hospodarstvi;

14



€) socialni vlivy: vzdélani obyvatelstva, orientace Zen na rodinu;

d) technologické vlivy: vytvafeni novych pracovnich mist a zanikani starych
pracovnich mist vlivem zmény technologie;

e) politicko-legislativni vlivy: soulad se zakonikem prace, zabranéni diskriminace,

regulace trhu prace. [1]

ZvySe uvedenych podminek je zfejmé, ze wvnitini podminky spiSe ovliviuji
rozhodovani uchazecli, zda se maji ozyvat na nabidku prace danou organizaci. Zatimco
vngj$i podminky ovliviiuji pfedev§im plsobeni organizace, které tyto podminky musi brat

jako dané, respektovat je a fidit se jimi. [1]

3.4.1.2 Vyuzivani vnitinich a vnéjSich zdroji pracovniki

Organizace pii ziskavani pracovnikli mohou vyuzit jak vnéjsich, tak vnitinich lidskych
zdrojii. V nyn&j$i dob€ je upfednostiiovano ziskavani ztad zaméstnancli organizace.
Je tomu tak, aby zaméstnancim byla zajisténa moznost pracovniho postupu a také pohyb
v organizaci. Tento zpisob motivace piedevsim piispiva ke zdokonaleni pracovni moralky
zaméstnancl, dale pfispiva ke spokojenosti stavajicich zaméstnancli a ma také urcitou

dilezitost v tom, Ze upoutava pozornost zajemci o praci z okoli organizace. [4] [7]

Vnitini zdroje pracovnikil tvoii pfedev§im pracovnici, kteti dokon¢ili praci na néjakém
projektu, pracovnici, ktefi dospéli k tomu, aby vykonavali slozitéjsi praci, dale pracovnici,
ktefi maji zdjem pfejit na jinou pozici a pracovnici, ktefi byli uvolnéni v disledku

nahrazeni jejich ¢innosti strojem ¢i jinym zafizenim. [1]
Ziskéavani pracovnikl z vnitinich zdrojti ma své vyhody, ale i nevyhody.
Vyhody:

e podstatné nizsi naklady spojené se ziskanim pracovnikii,
e organizace ma jiz dobré povédomi o schopnostech a dovednostech uchazece,
e uchaze€ zn4 jiz dobfe organizaci,

e vyssi motivovanost pracovnikil k podavani lepsich vykont,

e snizeni miry fluktuace. [7] [8]
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Nevyhody:

e organizace ma na vybér z velmi omezeného poctu uchazect,
e zabranéni pfistupu nového podnikového smyslent,
e naruseni mezilidskych vztahi v organizaci vlivem rivality mezi

zaméstnanci. [7] [8]

Druhym zdrojem, ze kterého miZe organizace ziskdvat zaméstnance je zdroj vné&jsi.
Mezi vnéjsi zdroje spadaji hlavné absolventi $kol, nezaméstnani lidé hledajici uplatnéni,
zaméstnanci jinych podnikd, kteti chtéji zménit zaméstnavatele. Dale to mlZou byt Zeny

v domacnosti ¢i na mateiské dovolené, studenti a dichodci. [4] [9]

Jak jiz tomu bylo u vnitinich zdrojt, tak tomu je i u zdroji vnéjSich. Také maji vyhody

a nevyhody.

Vyhody:

A4

e podstatné vyssi moznost vybéru uchazect,

e piinos novych pohledd, myslenek, nazori a zkusenosti,

e iz8i pozadavky na naklady spojené se vzdélanim uchazece (organizace piijme
uchazece, ktery spliuje kvalifikovanost potiebnou k vykonavani prace),

e novy zaméstnanec je rychleji uznavan pivodnimi zaméstnanci. [9] [8]
Nevyhody:

e 0obtizngjsi prilakéani uchazeci,

e ziskani uchazece je mnohem ndkladng;jsi,

e delsi adaptace nového zaméstnance v organizaci,

e zabranéni kariérniho postupu uchazece z organizace,

e pfispéni ke zvyseni fluktuace v organizaci. [9] [8]

3.4.1.3 Vlastni proces ziskavani pracovniki
V dnes$ni dobé je jiz proces ziskavani pracovniklli svym zplsobem standardizovan
a sklada se z né€kolika danych krokt, kterych je dobré se drzet, aby organizace docilila

co nejlepsich vysledkt v tomto procesu.
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Nez zahajime proces ziskdvani pracovniki, je tfeba provést analyzu pracovnich mist
a personalni planovani. Poté pak miizeme odstartovat vlastni proces ziskavani, ktery se

skladé z téchto po sob¢ jdoucich krok:

1. Identifikace potieby ziskdavani pracovnikii — ta musi vystupovat z plani
organizace, které se tykaji vyroby, technického rozvoje, investic atd. Z téchto
plant se zhruba urc¢i, kolik pracovnikli bude v nasledujicim obdobi nutno
zajistit, aby byly pokryty potieby organizace.

2. Popis a specifikace obsazovaného mista — je tfeba jasné urcit, co nabizena
pracovni pozice obnd$i. To znamena jasné¢ popsat napli prace, pracovni
podminky a pozadavky, které jsou na uchazece kladeny. Az poté vime, koho
oslovit a komu adresovat nabidku. KdyZz se na tuto problematiku podivame
z uhlu pohledu uchazece, vime, Ze pii sprdvném popisu a identifikaci
pracovniho mista mame vétsi Sanci, Ze se piihlasi vhodny kandidat.

3. Zvazeni alternativ — jelikoz i pracovni sila pfedstavuje omezeny zdroj,
je dobré zvazit, zda je opravdu tfeba vytvaiet nové pracovni misto. Vytvaieni
nového pracovniho mista samoziejmé zvazujeme i z finan¢niho hlediska,
protoze se klade diiraz na snizovani pracovnich nakladl. Z tohoto divodu je
dobré zvazit nékolik alternativnich rozhodnuti. Jsou to naptiklad: uplné zrusSeni
pracovniho mista, rozdéleni néapln€¢ prace nového pracovniho mista mezi
stavajici pracovni mista, pokryti prace formou c¢aste¢ného tvazku, dohodou
o provedeni prace, dohodou o pracovni ¢innosti, pokryti prace formou piescasi
nebo castecného tuvazku. Pokud zjistime, Ze ani jedna ze jmenovanych
alternativ nedostacuje, prace vyzaduje plny tvazek.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zaloZzime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniki — popis a specifikace
pracovniho mista jsou mnohdy natolik rozsahlé, ze je velice obtizné najit
uchazece, ktery by splnoval vSechny body uvedené v téchto dokumentech.
Kdyby organizace uvadely veskeré chténé pozadavky, bylo by to nejen velice
nakladné, ale také by to mohlo odradit uchazece, ktery by se na dané¢ misto
hodil. Organizace ve vétSiné pripadu pocitaji s tim, ze zadny uchaze¢ nebude
spliovat vSechny pozadavky, vybiraji uchazece, ktery se na nabizené misto

hodil nejvice a jeho pfipadné mezery by organizace doplnila vzdélavacimi
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programy a Skolenimi. V tomto bod¢ je tedy hlavnim ukolem zvolit, jaké
pozadavky musi uchaze¢ nutné spliovat, tedy jaké jsou nezbytné, jaké jsou
zadouci, vitané a okrajové. Co se tyka popisu pracovniho mista, je nezbytné
uvést misto vykonu prace, ndzev pracovniho mista, za co bude uchazec
zodpovédny, hlavni napln prace, pracovni a platové podminky. V pozadavcich
na pracovnika je nezbytné uvést zakladni osobni udaje, vzdélani a kvalifikaci,
dovednosti a schopnosti, pfedchozi pracovni zkuSenosti a charakteristiky
0sobnosti.

Identifikace potencialnich zdroju uchazeci — jiz bylo uvedeno, ze organizace
mohou Cerpat jak ze zdroji vnitinich, tak ze zdroji vnéjSich. V tomto bod¢ se
rozhoduje o tom, jaky zdroj zvolime. Je tfeba zvazit, jaké jsou vyhody
a nevyhody obou zdroju a zda je viibec mozné najit vhodného kandidata z fad
stavajicich pracovnikd.

Volba metod ziskavani pracovniku - tato volba velmi zavisi na tom, jaké
rozhodnuti u¢inime v bod¢ ¢. 5, tedy na tom, jestli organizace zvolila vnitini
nebo vngj$i zdroj uchazecl. Poté mulzeme zvolit hned nékolik metod,
jak ziskdme pracovniky. Metod existuje hned nékolik, jsou to naptiklad tyto:

a. uchazeci se nabizi sami - tato metoda funguje v ptipad¢, pokud ma
organizace dobrou povést, a proto se uchazeci hlasi sami. Vyhodou jsou
predevsim nulové néklady spojené s inzerci. Nevyhodou je ale to, ze se
mnohdy hlasi uchazeci, ktefi jsou nepotiebni nebo se hlasi prubézné,
i v dobé, kdy neni Zadné pracovni misto volné, to pak akorat zatézuje
persondlni utvar.

b. doporuceni od zaméstnance — pii této metodé obvykle soucasny
zaméstnanec doporu¢i vhodného kandidata. Pokud tento kandidéat
pracovni misto ziska, zaméstnanec, ktery ho doporucil, vétSinou dostane
mimofadnou odménu. Vyhodou je, Ze doporucovany je vétSinou velice
dobrym kandidatem s dobrymi povahovymi rysy, protoze stavajici
pracovnik si nechce poskodit poveést u svého zaméstnavatele. Dalsi
vyhodou jsou také nizké ndklady na ziskani pracovnika. Nevyhodou je

hlavné to, Ze vybér uchazeci je dosti omezeny.
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c. primé osloveni jedince — tato metoda spoiva v tom, Ze organizace
piimo oslovi jedince, kterého ma vyhlidnutého. Nevyhodou je, Zze se
Casto jedna o zaméstnance z jiné organizace a jeho pfestup znamena,
7e se podstatné zhorsi vztahy mezi organizacemi. Vyhodou jsou opét
niz$i naklady na ziskani pracovnika a také to, ze pracovnik je vhodny
na pracovni pozici, kterou organizace chce obsadit.

d. nabory na vzdélavacich institucich — jedna se piredevsim o spolupraci
organizace se Skolami. Mnoho organizaci provozuje nebo se alespon
na provozu vzdélavacich instituci podili, tim si vychovava a zajistuje
budouci pracovni silu. Vyhodou je, Ze se organizace muze piimo podilet
na vychové budouciho zaméstnance a ma moznost ho bliZze poznat.
Nevyhodou je piedevSim to, ze nastup absolventa do zaméstnani je
omezen terminem dokonceni studia.

e. inzerce ve sdélovacich prostiedcich — v dnesni dob¢ je tato metoda
stdle jedna z nejrozsifenéjSich. Inzerovat miizeme pomoci tiskovin,
rozhlasu, televize, anebo na internetovych adresach, které jsou k inzerci
urcené. Vyhodou je rychlost, kterou se nabidka dostane k ptfipadnému
uchazeci a také to, Ze se nabidka dostane k podstatné vétSimu mnozstvi
uchazecli. Nevyhodou jsou naopak néklady, které jsou za inzerci
mnohdy velmi vysoké.

f. vyuZivani personalnich agentur — jelikoz je proces ziskavani
pracovnikli Casto velice narony a zdlouhavy, organizace si na tuto
¢innost najimaji personalni agentury. Ty maji za tkol nejen ziskat,
ale jiz provést predvybér uchazecli. Na organizaci pak zbyva uz jen
kone¢né rozhodnuti. Vyhodou je uspora ¢asu a pienechani veskeré prace
spojené se ziskavanim pracovnikl persondlni agentuie, kterd ma v této
oblasti bohaté¢ zkuSenosti. Nevyhodou je ale vysokéd cena, kterou si
za poskytnutou sluzbu agentura pozaduje.

7. Volba dokumenti a informaci poZadovanych od uchazeéi — zvolenim
pozadovanych dokumenti organizace velice ovliviluje to, jaké mnozstvi
informaci o uchazeci ziskd. Jedna se predev§im 0 zivotopis, motivacni dopis,

reference z minulého zaméstnani, doklady o dosazeném vzdé€lani, 1ékatskou
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10.

11.

zpravu o zdravotnim stavu, vypis z trestniho rejstiiku a vyplnény dotaznik
organizace.
Formulace nabidky zaméstnani — vyhotovuje se na zdkladé¢ popisu
a specifikace pracovni pozice. Bere ohled na to, z jakého zdroje se pracovnici
Cerpaji. Piihlizi k metod€ ziskavani pracovniki a kvolbé dokument
a informaci pozadovanych od uchazecii. Organizace musi zvazit, co do nabidky
uvede, tedy jeji obsah, a musi také zvolit spravnou formu a umisténi nabidky.
Pokud organizace zvoli formu inzerdtu, nabidka by méla obsahovat
piinejmensim néazev pracovniho mista, struény popis prace a cinnosti
organizace, misto vykonu prace, ndzev a adresu organizace, specifické
pozadavky na uchazeCe, pracovni podminky, dokumenty pozadované
od uchazece a kontakt, na ktery se ma zajemce ozvat.
Uverejnéni nabidky zaméstnani — piedchozich osm bodi lze povazovat jako
piipravnou fazi, ktera predchazi samotnému uvetejnéni nabidky. Uvefejnénim
zapocne faze, pii které se zacinaji hlasit uchazeci o zaméstnani, a organizace
o nich zac¢ina sbirat potfebné informace. Obdobi, kdy je nabidka uvefejnéna,
je omezené. M¢la by byt vhodné zvolena jeho délka, ktera zavisi na urgentnosti
obsazeni pracovniho mista.
ShromaZd’ovani dokumenti a informaci od uchazeéi — po uvefejnéni
nabidky az do doby, kdy je nabidka odstranéna, zasilaji uchazeci dokumenty,
které si organizace vyzadala. Tento krok je zasadni, protoze rozhoduje o tom,
kdo se ze zdjemce stane skute¢nym uchazecem.
Pifedvybér na ziakladé predloZenych dokumenti a informaci — spociva
V tom, ze na zakladé nashromazdénych dokumentl od z4jemci se vybiraji ti,
ktefi se jevi byt vhodnymi kandidaty pro zatazeni uz do samotného procesu
vybéru. Predvybér se zakladda na porovnavani zaslanych dokumentt
s pozadavky na pracovni pozici. Uchazeci, ktefi projdou fazi predvybéru,
se fadi do tfi skupin:

a. velmi vhodni — tito musi byt pozvani k vybérovému ftizeni,

b. vhodni — pokud je pocet velmi vhodnych kandidatd nizky, vhodni

kandidati jsou zatazeni do vybérového fizeni,

20



Cc. mevhodni — Vtomto pfipadé se zijemcim posle zdvotily dopis,
ve kterém organizace zajemce odmitad a dékuje jim za zajem.

12. Sestaveni seznamu uchazec, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram — tento krok je konecny v procesu ziskdvani pracovnikii. Pocet
uchazecl na seznamu se muize liSit, zavisi pfedev§im na poctu velmi vhodnych
uchazectu. Pocet pét az deset uchazecl se povazuje za idedlni, umoziuje
zodpov&dné pfistupovat k vybéru a zéaroven financn€ a casové nezatézuje
organizaci. Je vhodné seznam setadit abecedné, aby se predeslo ovliviiovani
rozhodovani o vybéru pracovnika. Pofadi uchazec¢l by se mélo utvaret

az po celém vybérovém tizeni. [1] [6] [7] [8] [9] [10]

3.4.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovniki je proces, ktery nasleduje po procesu ziskavani pracovnikii. Hlavnim
ukolem tohoto procesu je zjistit, ktery ze zajemcli o pracovni misto ze vSech
shromazdénych uchazect z predesiého procesu ziskdvani bude s nejvétsi pravdépodobnosti
splilovat poZzadavky organizace, pfinese nové myslenky a bude jen pfinosem do stavajiciho

kolektivu zaméstnanct. [1] [10]

3.4.2.1 Faze vybéru

Nelze ptesné urcit, kdy se jiz jednd o proces vybéru pracovnikii, anebo se stile
organizace pohybuje v procesu ziskavani pracovnikt. Jak jiz bylo feceno, soucasti procesu
ziskavani pracovnikll je takzvany predvybér. Ten lze povazovat jak za soucast ziskavani,
tak za soucast vybéru. Nicméné vybér pracovniki se skladd ze dvou po sobé jdoucich fazi

a ty jsou nasledujici:

1. PredbéZna faze - zapocCina samotnou potfebou organizace obsadit volnou pracovni
pozici. Poté musi organizace provést nasledujici kroky:
a. Organizace musi nejprve jasné vymezit pracovni misto, tedy provést popis
pracovniho mista a urcit hlavni pracovni podminky této pozice.
b. V druhém kroku musi organizace urit, jaké znalosti, dovednosti,
schopnosti a osobnostni charakteristiky by mél mit uchaze¢, aby mohl
efektivné pracovat na pracovnim misté popsaném v kroku ,,a*. Jinak fec¢eno,

v tomto kroku se vymezuji specifikace pracovniho mista.
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c. Tento krok je v podstaté zalozen na tom, Ze se specifikace pracovniho mista
vyhotovené v kroku ,,b*“ rozeberou vice dopodrobna. Definuji se konkrétné
pozadavky na vzd¢lani, specializaci délku praxe a jiné pozadavky, které
organizace poptava od vhodného uchazece.

2. Vyhodnocovaci faze — je druhou fazi vybéru a nasleduje po prvni fazi az s urCitou
casovou prodlevou. Dochazi totiz ke shromazdovani potfebnych dokumenta
od uchazect v procesu ziskavani zaméstnancl. Vyhodnocovaci faze se stejné jako
faze predbézna skladd hned z n€kolika krokt. Ty se na rozdil od krokl predbézné
faze mohou, ale nemusi piesn¢ dodrzet. Kroky vyhodnocovaci faze jsou tyto:

a. Organizace zkouma dokumenty zaslané uchazecem, které si vyzadala.

b. Dale probiha ptedbézny pohovor, ktery ma vice priblizit vlastnosti uchazece
organizaci.

Pribéh test pracovni zptisobilosti, €1 jinych diagnostickych programi.

o o

Vybérovy pohovor.
Zkoumani posudkti od byvalych zaméstnavateli.
Hodnoceni zdravotniho stavu.

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

o «Q —Hh @

Informovani vybraného uchazeCe o uspéchu a ostatnich uchazect

o neuspechu pii vybéru. [1] [11]

KaZzda organizace si sama urcuje, jaké kroky pii vyhodnocovaci fazi zvoli a také jakym
zpisobem budou uchaze¢i prubézné postupovat. Uchazeci jsou budto vyfazovani
po neuspésném absolvovani jednotlivych krokd, anebo jsou jejich vysledky vyhodnoceny

az po absolvovani v§ech krokd, které organizace zvolila. [1]

Pti vybéru musi brat organizace zietel nejen na odborné znalosti a dovednosti, ale také
na osobnostni rysy uchazee, na to, zda je dostatecné flexibilni a zda ma dostatecny

potencial pro to, aby byl do budoucnosti pro organizaci prospésny. [1]

Je nutno si uvédomit, Ze nez zacneme s vybérem, musime nejdiive urcit kritéria, podle

kterych budeme posuzovat vhodnost uchazece. [1]
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3.4.2.2 Kritéria vybéru
Existuji rovnou tfi druhy kritérii, podle kterych organizace vybiraji své pracovniky.
Je dobré vybirat dle vSech kritérii, avSak mnohdy tomu tak neni a organizace vybiraji své

zaméstnance jen podle toho, jak spliuji pozadavky na pracovni misto, které

nabizeji. [1] [11]
Kritéria vybéru jsou nésledujici:

1. Celopodnikova Kkritéria — se zamétuji na vlastnosti, které jsou v souladu
s kulturou organizace. Napftiklad pokud je organizace spiSe konzervativni, hleda
uréitou konzervativnost i u svych zaméstnanci, naopak je-li organizace
zastancem inovativniho smysleni, je vhodné, aby jeji zaméstnanci byli také
inovativni. Dale se tyto kritéria vztahuji k vlastnostem, kterych si organizace
u svych zaméstnancii velice ceni. Kazda organizace si tyto vlastnosti urcuje
sama a Vv nabidce prace nejsou bézn¢ uvadéna.

2. Tymova Kritéria — se soustfedi na vlastnosti, jez by mél mit pracovnik, ktery
bude pracovat v ur¢itém tymu. Pracovnik by mél mit smysl pro spolupraci
S jinymi zaméstnanci a nemél by byt takzvany ,,s6lovy hrac“. Pozadované
vlastnosti a dovednosti se samoziejm¢ odviji od toho, v jakém odvétvi
by uchaze¢ mél plisobit.

3. Kritéria pracovniho mista — se tykaji pfedev§im téch vlastnosti, které
pozadujeme od uchazece na dané pracovni misto. Jinymi slovy, odrdzi se
od specifikace pracovniho mista, ve které je uvedeno, jaké vlastnosti,

schopnosti  a dovednosti organizace od uchazece pozaduje. [1] [11]

Je Cisté na kazdé organizaci, jakému kritériu ptilozi nejvétsi vahu, obecné vzato stale
plati, Ze kritérium pracovniho mista ma nejvétsi vyznam, ale nemélo by se opomijet na to,

jak bude uchazec¢ zapadat do organizacni kultury a jednotlivych tymu. [1]

Nez zacneme s vlastnim vybérem pracovnikil, je potfeba vyhledat a vybrat metody,
pomoci kterych bychom nezaujaté prokazali, v jakém rozsahu uchaze¢ odpovida zvolenym

kritériim.
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3.4.2.3 Metody vybéru

Jelikoz maji udaje a dokumenty zaslané uchazeci nizkou vypovidaci hodnotu, nebylo
by vhodné na nich zcela zakladat posuzovani vhodnosti. Proto se k vybéru pouzivaji rizné
metody, které slouzi k dopInéni informaci o uchazecich. Pouziti hned n¢kolika metod

vybéru organizaci poskytne jiz ponékud komplexni pohled na uchazece. [11]

V praxi se nejcastéji uziva hned nékolik metod, nebo skupin metod, které si nize

uvedeme a blize je rozebereme.

Dotaznik
Uziva se predevSim ve vétSich organizacich, které si ho tvofi samy. Uchazeci jej
vypliiuji ruéné nebo elektronicky. Po pfijmuti uchazece se vyplnény dotaznik zaklada

do osobni slozky pracovnika. [1]

RozliSujeme dvé hlavni podoby dotaznikli — dotaznik jednoduchy a otevieny. Oba dva
druhy dotaznikt se skladaji ze dvou €asti, pfi cemz prvni ¢ast maji obvykle stejnou. Byvaji
v ni kolonky, do kterych se vypliiuje jméno a piijmeni uchazece (provdané Zeny musi
uveést rodné piijmeni), adresa trvalého bydlisté, kontaktni tidaje, datum a misto narozeni,
rodné cislo a Cislo obcanského prukazu, rodinny stav, pocet deti, statni piislusnost,
dosazend vzdé¢lani a dalsi informace. Jednoduchy a otevieny dotaznik se lisi v druhé ¢asti.
Zatimco v jednoduchém se vypliuje pouze vycet piredchozich zaméstnani a pracovnich
zkuSenosti, V otevieném dotazniku ma wuchazeC pftilezitost se podrobnéji rozepsat
o ptedchozich zaméstnanich, zalibach, silnych a slabych strankach osobnosti a tak dale.

Zavér obou dotazniki obsahuje podpis uchazece a datum vyplnéni. [1] [7]

Zkoumani Zivotopisu
Spada mezi dalsi Casto uzivané metody, vétSinou se ale uziva spolu s jina¢i metodou.
Pii zkoumani zivotopisu se organizace nejvice zaméiuji na praxi a dosazené vzdélani,

ale také na osobnost uchazece, o které samotny Zivotopis dost vypovi. [11]

Testy pracovni zpisobilosti
V dnes$ni dobé je tato metoda jiz méné vyuzivand a povazuje se spiSe jako doplikovy
nastroj vybéru zaméstnancli. Klade se na né¢ diraz predevSim pii vybéru pracovnikil

do vyssich pozic (vysoce kvalifikovani specialisté, manazeti, prodejci apod.). [1]
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Testl pracovni zpusobilosti je pomérné docela dost druhti s riiznym zamétenim, avSak

jejich spolehlivost se rizni. Nejcastéji pouzivané testy jsou nasledujici:

a)

b)

d)

Testy inteligence — posuzuji, jak jsou uchaze¢i schopni piemyslet a zkoumaji
také psychické schopnosti, jako jsou napiiklad pamét, prostorové vidéni, délka
pozornosti, prace s Cisly a dalsi.

Testy osobnosti — ¢asto oznacovany jako psychologické testy. Kladenim otazek
se pokousime posoudit uchazecovu osobnost a povahové rysy, jestli je uchazec
spiSe introvert, anebo extrovert. Dale posuzujeme, zda je uchaze¢ spolecensky
nebo uzavieny, zda je konzervativni nebo pfistupny novym vécem. Také se
zam¢efujeme na emocni stabilitu, pfijemnost k ostatnim lidem a svédomitost
testovaného. Nekteré z testli osobnosti jsou orientovany 1 na z4jmy uchazece
a zivotni hodnoty uchazece.

Testy schopnosti — jsou orientovany piedevSim na mechanické, verbalni,
numerické schopnosti, také na schopnosti vnimani nebo na prostorové vidéni.
Testuji se jak existujici, tak potencidlni schopnosti uchazece, u kterych se
pfedpoklada, Ze se dale rozvinou. Testy schopnosti se Casto prolinaji s testy
inteligence.

Testy znalosti a dovednosti — posuzuji hloubku znalosti a odbornych navyki,
které mél uchazec¢ ziskat pti studiu ¢i pii pfipraveé na povolani. Pti téchto testech
se vétSinou provadi simulace préce, pii které testovany simuluje dany pracovni
postup.

DalSi formy test - jsou okrajové a nepfili§ vyuzivané. Patii mezi né¢ naptiklad
grafologie (rozbor pisma), testovani na polygrafu (detektoru 1zi), testy Cestnosti,

zdravotni, genetické a drogové testy. [1] [6] [11] [12]

Zkoumani referenci

Jde o posuzovani referenci z ptedchozich pracovist nebo ze Skoly. Zamérem je ziskani

davérnych informaci a ndzori na povahu a vhodnost uchazece pro pracovni misto.

Reference byvaji Casto objektivni, a proto se informace v nich obsazené povazuji

za podstatné. Klade se piedev§im dlraz na to, pro¢ uchazeC opustil své predchozi

zaméstnani, na dobu trvani ptfedchoziho pracovniho poméru a na povahu ptedchoziho

pracovniho mista. Reference jsou na jednu stranu i nespolehlivym zdrojem, hlavné co se
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nazord na charakter uchazece tyka. Byvali zaméstnavatelé vétSinou nesdéli tplny pohled
na povahu byvalého zaméstnance, protoze nechtéji uvadét negativni rysy jedince, tudiz
posouzeni muze byt vice lichotivé nez samotna skutecnost, a proto by se mélo na reference

pohliZet s urcitou rezervou. [6] [10]

Lékarské vySetieni

Tato metoda se vétSinou vyuziva v podnicich, ve kterych hrozi zhorSeni zdravotniho
stavu, anebo ve kterych by mohlo dojit kohrozeni zdravi ostatnich lidi
(napf. v potravinaiském primyslu). Tato metoda se ¢im dal tim vice povazuje
za diskrimina¢ni, protoze uchazeCi s poSkozenym zdravim nejsou piili§ vitani

Vv organizacich. [1]

Assessment centre

Do cCestiny se tento pojem nepicklada, ale obcas se pouzivd cCesky ekvivalent
diagnosticko-vycvikovy program. Tato metoda je =zaloZzena na standardizovaném
hodnoceni jednani clovéka. Vyuziva se predevSim pii vybéru manaZerti a specialisti.
Neslouzi pouze pfi vybéru, ale organizace pomoci uziti této metody mohou hodnotit
pracovni vykon soucasnych zaméstnancl.. PouZiva se také pii povySovani pracovnikil

a pti vzdélavani a rozvoji dovednosti. [6]

Assessment centre se zaklad4d na postupech, které obsahuji skupinové a individualni
ukoly. Pfiméfené velka skupina pracovnikl nebo uchazect simuluje ve specialnim zatizeni
(centru) typické pracovni ¢innosti, které jsou podstatou ur¢itého pracovniho mista, zatimco
je skupina Sesti az osmi posuzovatelll (vétSinou to byvaji psychologové, vyssi manazefi,
externi odbornici) ve dvojicich pozoruji a zaznamenavaji chovani zacastnénych. Proces
assessment centre trvad zhruba tfi az Ctyfi dny. Béhem téchto dnl wcastnici absolvuji
pohovory a tkoly, pfi kterych fesi simulované problémy tykajici se pracovniho mista. Déle
fesi piipadové studie a navrhuji jejich feSeni, poté probihd nefizena skupinova diskuze,
ve které se opét ma vyftesit n¢jaky prakticky tkol, pak probihaji manazerské hry, které
simuluji vnitini a vnéj$i podminky organizace a organizaci samotnou. Vysledkem této hry
by mélo byt rozhodnuti vychazejici z nasimulované situace. Nakonec probihaji testy
osobnosti a schopnosti. Vystupem assessment centre je piiblizné 20 — 25 charakteristik

kazdého zucastnik. Zaveér procesu je posouzeni schopnosti a dovednosti jedincii

a nasledn¢ se urci jejich potadi. [6] [11]
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Nevyhoda této metody spociva v jeji nakladnosti, avSak zarucuje vétsi efektivnost

vybéru pracovnik.

Vybérovy pohovor

Jedna se o nejpouzivangjsi a nejucinngjsi metodu vybéru pracovniki. Uinnost viak
zavisi na pfipravenosti a propracovanosti vybérového pohovoru. Kdyz je pohovor dobie
vedeny, lze jeho pomoci umoznit zaméstnavateli ziskat spoustu informaci o uchazeci
a naopak. Ke vzijemnému poznavani slouzi jak verbalni, tak neverbalni komunikace.
Ptfi vybérovém pohovoru se organizace zaméiuji predevSim na dosavadni vzdélani
a pracovni zkuSenosti a na osobnostni kvality uchazece. Uchaze¢ na druhou stranu hodnoti
organizaci, jak zvlada pohovor =z hlediska administrativy, organizace a etiky.
Pii vybérovém pohovoru jde piedev§im o posouzeni pracovni zptisobilosti uchazece, ale

také jde o dalsi tfi hlavni cile, ty jsou nasledujici:

1. ziskat podrobnéjsi a hlubsi informace o uchazeci;
2. umoznit uchazefi ziskat vice informaci o podniku, o praci vni
a 0 nabizeném pracovnim mist¢,

3. posoudit osobnost a povahové rysy uchazece. [4] [6]

Existuje nékolik typl pohovort, ty miZzeme rozdélit bud’to podle mnoZstvi a struktury

ucastnikli, anebo podle obsahu a pritbé¢hu pohovoru.

1. Rozdéleni podle mnoZstvi a struktury ucastniku:

a. Pohovor jednoho s jednim (1+1, individualni) — probiha za ucasti
jednoho uchazeCe a jednoho predstavitele organizace. Jednd se
o nejbéznéji vyuzivany pohovor, doporucuje se ale spiSe pii vybéru
pracovniki do manualné nebo administrativné zamétenych pracovnich
mist, tedy do mist s mén¢ kvalifikovanou praci. Vyhodou tohoto
pohovoru je navdzani blizSiho kontaktu mezi vedoucim pohovoru
a uchazeCem. Naopak nevyhodou je, Ze muize dojit k mylnému
a povrchnimu rozhodnuti.

b. Pohovor pied komisi (panelem posuzovateli) - jedna se o pohovor,
kterého se ucastni jeden uchazec¢ a dva a vice lidi, ktefi uchazeci kladou

otazky. Tato skupina lidi se oznacuje jako komise, panel posuzovateli
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¢i pohovorovy panel. Panel nejcastéji tvoifi personalista, nadiizeny
obsazovaného mista a psycholog. Vyhoda tohoto typu pohovoru je ta,
7ze vyhodnoceni uspéSnosti uchazece je vice objektivni a nehrozi
povrchni posuzovéani jako u individualniho pohovoru. Tento typ
pohovoru je vhodné volit pfi obsazovani pracovnich pozic s narocnéjsi
naplni prace.

c. Skupinovy pohovor - patii k méné vyuzivanym typlim pohovort. Jedna
se 0 diskuzi jednoho nebo vice posuzovatelid a dvou ¢i vice uchazec.
Hlavni vyhoda tohoto pohovoru spociva v tom, Ze Setfi ¢as a uchazeci
mohou piehravat rizné role (napf. prodejce vs. kupujici), posuzovatelé
maji vice prostoru je pii tom sledovat a vyhodnocovat. Nevyhodou je
vsak fakt, Ze skupinovy pohovor je narocny na pfipravenost a pozornost
posuzovatell a také se mliZze stat, Ze né€kterému z uchazeci je vénovana
VEtSi pozornost a ostatni pozornosti unikaji.

d. Postupny pohovor — jedna se o n€kolik pohovort typu 1+1 jdoucich
za sebou. Jeden uchaze¢ je posuzovan postupné¢ hned nékolika
vedoucimi pohovoru. Hlavnim cilem tohoto pohovoru je vytvofeni
objektivnéj$iho usudku. Nevyhodou ale je jeho casova naro¢nost
a uchazec¢ je s pfibyvajicimi pohovory méné spontanni a jeho odpovédi
na otazky jsou pfipravené a promyslené.

2. Rozdéleni podle obsahu a pribéhu:

a. Strukturovany (Fizeny) pohovor — se vyznacuje tim, Ze jeho obsah,
pofadi otazek a cas pro né vymezeny jsou piedem piipraveny
a planovany. Otazky mohou byt uzaviené ale i oteviené. Tazatelé maji
piipravené¢ modelové odpovédi a snimi porovnavaji uchazeCovy
odpovédi, pohovor je standardizovan. Spolehlivost tohoto typu
pohovoru je vétsi, zaroven je efektivngjsi, objektivnéjsi a presné;si.

b. Nestrukturovany (nefizeny) pohovor — je neplanovany, obvykle ma
volngjsi pribéh a probiha v uvolnénéjsi atmosféfe. Forma tohoto
pohovoru neni piili§ vhodnd, jelikoZ je obtizné na zdkladé odpovédi
srovnavat zpuisobilost uchazecti. Pfi tomto pohovoru je mozné, ze se

posuzovatel zapomene zeptat na dilezité a vécné otazky a misto nich
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klade otazky spiSe osobniho charakteru. Nestrukturovany pohovor se
povazuje za mén¢ spolehlivy a vice subjektivni.

Kombinovany (polostrukturovany) pohovor — jak uz nazev napovida,
jedna se o pohovor, ktery se snazi propojit vyhody a odstranit nevyhody
strukturovaného a nestrukturovaného pohovoru. Tento pohovor se
vétsinou sklada ze dvou casti. Prvni ¢ast je ve stylu strukturovaného
pohovoru a druha je volné plynouci.

Natlakovy pohovor - jedna se o typ pohovoru, ktery se ziidka kdy
vyuziva. Pribéh tohoto pohovoru spociva v tom, ze je na uchazece
vyvijen natlak, aby se zjistilo, jak se jedinec chova pii stresovych
situacich. Pro uchazece je tento pohovor velice nepiijemny a zajisté
neklade dobré svétlo na povést podniku. Jeho etickd stranka je také
diskutabilni.

Sebeprezentacni pohovor — pii tomto typu pohovoru dostane uchazec
Casovy limit a po jeho dobu trvani se musi co nejlépe odprezentovat
pfimo pted jednim ¢i vice personalisty.

Pripadova studie - pii tomto pohovoru je uchaze¢i zadany néjaky
problém, ktery musi vyfeSit. Personalista se nezaméfuje na vysledek

feSeni problému, ale na prib¢h a postupy feseni. [6] [10] [11] [12]

At uz organizace zvoli jakykoli typ pohovoru, nejdulezitéjsi je, aby byl pohovor

dikladné ptipraveny. Pohovor by nemél byt narusovan jinymi osobami, telefonaty

a posuzovatelé¢ by neméli opoustét mistnost. Posuzovatelé¢ by neméli davat ptili§ prostoru

uchazecim k rozpovidani se, aby se predeslo odbihani od tématu. Uchaze¢ by mél byt

viele uvitan a pii skonceni pohovoru by se mu mélo podékovat za jeho Cas a spolupraci.

Vysledkem procesu vybéru pracovnikli by mélo byt vybrani nejvhodnéjsiho uchazece

a nasledné by mél probéhnout proces pfijimani. [1]

3.4.3 Prijimani pracovnikii

Pfijimanim pracovnik se rozumi proces, ktery nasleduje po vybéru a informovani

uchazeCe o jeho vybrani a po pfijmuti nabidky uchazeCem. Tento proces konc¢i v den

nastupu pracovnika do nové prace. [9]
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Nez pracovnik nastoupi na nové pracovni misto, je tieba, aby se provedlo n¢kolik
predlozeni pracovni smlouvy k podepsdni pracovnikovi. Smlouva by neméla byt
sestavovana pouze organizaci, ndvrh smlouvy by mél byt ukdzan pracovnikovi. Ten by mél
dostat prostor se k navrhu vyjadfit a piipadné o znéni pracovni smlouvy vyjednavat.
Jesté pred tim, nez pracovnik podepiSe pracovni smlouvu, mél by byt obeznamen
personalistou sjeho pravy a povinnostmi a mél by absolvovat vstupni lékafskou

prohlidku. [1] [9]

Dalsim krokem by mélo byt zafazeni pracovnika do personalni evidence a vyhotoveni
podnikového prikazu. Organizace by meéla prevzit zépoctovy list od predchoziho

zaméstnavatele. [1]

V neposledni fadé by mél byt pracovnik uveden na své nové pracovisté a tam by mél
byt fadné seznamen se svym piimym nadfizenym a svymi spolupracovniky. Nakonec by
méla osoba, kterd pracovnika pfijima, vyjadfit novému zaméstnanci divéru a popfat mu

uspésné pusobeni v nové praci. [9]

3.5 Adaptace pracovnika v nové praci
Pojem adaptace je vétSinou chdpan jako proces pfizplisobovani se a vyrovnavani se
se zm&nami V socidlnim prostfedi. Proces adaptace je zcela individualni zaleZitost, protoze

kazdy jedinec ma odliSnou osobnost a se zménami se vyrovnava rozdilnym zpisobem. [13]

3.5.1 Faze adaptacniho procesu
V literatufe se vétSinou rozeznavaji Ctyii faze procesu adaptace z pohledu pracovnika,

ty jsou nasledujici:

1. faze pripravna — pracovnik se rozhodl pro pracovni misto a zacina
se pfipravovat na nastup do nové prace;

2. faze konfrontaéni — pracovnik jiz nastoupil do nové prace a dochdzi ke stretu
dosavadnich pifedstav a ocekavani s realitou;

3. faze integraéni — pracovnik se zapracovavd a zacleiiuje do kolektivu
pracovnikl, v této fazi se muze stit, Ze se pracovnik nedokaze zapracovat

a zaclenit do kolektivu, a proto se rozhodne nové zaméstnani opustit;
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4. faze organizacniho ¢lenstvi — novy pracovnik se stavd plnohodnotnym ¢lenem

organizace. [9]

3.5.2 Adaptacni oblasti

Pracovnik, ktery nastupuje do nové prace je nucen se adaptovat na velkou skalu novych
podminek a zorientovat se v novém prostiedi. Tyto podminky lze rozdélit do tiech
zéakladnich oblasti, ve kterych by se mél novy pracovnik co nejrychleji zorientovat, aby

urychlil proces adaptace:

1. Celoorganizacni orientace — novy pracovnik ziskava obecné informace
o organizaci, které jsou spole¢né pro vSechny zaméstnance nehled€ na jejich
pracovni postaveni a néapln prace. Tyto informace se piredevsim tykaji
vyrobniho programu a procesu, cill a vizi organizace.

2. Utvarova (skupinova, tymova) orientace — se tykd pracovniho useku,
do které¢ho je novy zaméstnanec zatfazen. Pracovnik se seznamuje s bliz§imi
informacemi, které se vztahuji k utvaru, ve kterém bude pracovnik pusobit.

3. Orientace na konkrétni pracovni misto — pracovnikovi je do detailu objasnén

obsah nové prace, specifikace pracovniho mista a zvlastni pozadavky. [1] [3]

3.5.3 Roviny adaptace

Adaptacni proces probihd v nékolika rovinach, které se déli do néasledujicich skupin:

1. formalni a neformalni adaptace;
2. socialni a pracovni adaptace,

3. adaptace na kulturu organizace. [9] [14]

Formalni a neformalni adaptace

Formalni adaptace ptredstavuje fizeny a planovany proces, pfi kterém je novy
zamé&stnanec zaclefiovan pomoci personalisti ¢i nadfizenych do chodu organizace.
Pojmem neformdlni adaptace lze chapat ptirozeny a samovolny proces adaptace, ktery je

zajistovan spolupracovniky. [9]
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Pracovni adaptace
Pti pracovni adaptaci se pracovnik seznamuje s pracovnimi ukoly a pozadavky,

které jsou kladeny na nové pracovni misto, zaroven se snazi si osvojit a zvladnout tyto

prvky. [9]

Pracovni adaptace je tedy proces, pti kterém se pracovnik ptizplisobuje pracovnimu
prostiedi, pracovnim podminkdm a praci samotné. Pracovni adaptace zaroven znamena
pribéznému pfizpisobeni se zménam, ke kterym dochazi vlivem védeckotechnického

pokroku. [16]

Pracovni adaptace zac¢ind nastupem pracovnika do zaméstnani, po n&jakou dobu trva
a nekolikrat se béhem pracovni drahy opakuje. Pfedpokladem, aby novy zaméstnanec
uspésné zvladl zadani pracovnich ukold, je jeho dostate¢na odborna ptipravenost, s kterou
do nové prace prichazi. Je jisté ziejmé, Ze pozadavky nového pracovisté téméf nikdy zcela
nekoresponduji s dosavadnimi pracovnimi zkuSenostmi a vzdélanim nové ptichoziho
zaméstnance. Je tedy nutné, aby si novy zaméstnanec své mezery doplnil pomoci Skoleni

a vzdélavacich programu organizace. [9] [16]

Vysledkem pracovni adaptace je pracovni adaptovanost. Pracovni adaptovanost
znamena, Ze se pracovnik vyrovna s pracovni situaci na urcité arovni, tudiz jiz dokaze plnit

kvalitu a kvantitu zadanych kol je samostatny, aktivni a spokojeny v nové praci. [16]

Socialni adaptace

Pii socidlni adaptaci se snazi jedinec sezndmit a zaclenit se do nového socidlniho
prostiedi, do pracovni skupiny a do struktury spolecenskych a mezilidskych vztahti v ramci
organizace. Seznamit se s projevy socialniho chovani umoznuje jednotlivci osobni styk
S ostatnimi Cleny skupiny. Dale se novy pracovnik snazi o sezndmeni se se zvyky,

tradicemi, socialnimi hodnotami a cili organizace. [16] [17]

Hlavnim cilem socialni adaptace je, aby se zaméstnanec zatadil do jiZ existujiciho
systému mezilidskych vztahii v organizaci a na pracoviSti. Socialni adaptace se sklada
ze dvou Casti, z akomodace a asimilace. Akomodace zde znamena, Ze si novy pracovnik
osvojuje podminky spoleCenského prostiedi. Asimilace znamena, Zze si zaméstnanec
pfizplisobuje prostiedi k vlastnim a osobnim potfebam. Socidlni adaptace je velice

individualni proces, protoze kazdy jedinec vnima a ptejima vlivy prostiedi jinak. [16] [17]
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Pii socialni adaptaci dochazi ke stietu hodnot a cili zaméstnance s hodnotami a cili
organizace. Vysledkem uspé$né socialni adaptace je pak ztotoznéni se s hodnotami

a cili organizace, k tomu ne vzdy dojde a mize se stat, ze dojde k jejich odmitnuti. [17]

Je tieba si uvédomit, ze socialni a pracovni adaptace se navzajem prolinaji, tudiz je
nelze od sebe upln¢ oddélit. UspéSné zvladnuti adaptacniho procesu je podminéno

zvladnutim obou rovin adaptaci. [15]

Adaptace na kulturu organizace

Kultura jednotlivych organizaci je rozdilnad, a proto je dilezité¢, aby se novy
zaméstnanec s novou firemni kulturou ztotoznil. S projevy kultury organizace se pracovnik
setkal jiz pfed nastupem do ni a je velice pravdépodobné, ze to byl jeden z faktord,

ktery ovlivnil jeho rozhodnuti k pfijeti nabizeného pracovniho mista. [14]

Organizace by ve svém vlastnim zdjmu méla poskytnout pracovnikovi informace
o podniku samotném, o svych vyhlidkéach, o pracovnim rezimu, o organiza¢nim usporadani
a o zasadach personalni politiky. O organizacni kultufe mnohé vypovi zptisob, jakym tyto
informace pracovnikovi organizace podava. Velkou vypovidaci hodnotu ma také pfistup
novych spolupracovnikii a nadfizeného k novému zaméstnanci, rychlost obstarani
potiebnych pracovnich pomiicek a zplsob sezndmeni pracovnika sndplni prace

a pracovnim mistem. [18] [19]

Vysledkem tspésné adaptace na kulturu organizace je ztotoznéni se nového pracovnika
s firemni kulturou, pracovnik kulturu pfijima a v nejlepSim piipad€¢ se s ni identifikuje.
Muze se ale stat, Ze si zaméstnanec vytvoii negativni vztah k firemni kultufe, neni schopen

se ji pfizpusobit a z organizace rad&ji odchazi. [14]

3.5.4 Cile adaptac¢niho procesu
Cile adaptaéniho procesu rozdélujeme do dvou skupin, ty jsou nasledujici:
1. Cile z hlediska pracovnika:
a. co nejrychleji a UspéSné zvladnout naroky a pozadavky nového
zaméstnani;
b. vhodné se zaclenit do nového pracovniho kolektivu;

c. vidét perspektivu svého nasledujiciho odborného ristu.
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2. Cile z hlediska organizace:
a. snizovani nakladi a zvySovani ziskovosti;
b. zvySeni efektivnosti prace;

C. zajistit rast stability pracovnich skupin a tyma. [9] [14]
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Predstaveni podniku
Svoji praktickou cast bakalaiské prace jsem se rozhodla napsat ve spolupraci
s podnikem, ktery je v obchodnim rejstiiku zapsan pod firmou Grammer Automotive CZ

S.I.o.

4.1.1 Zakladni informace o podniku

Grammer Automotive CZ s.r.o. je spolecnosti s ruéenim omezenym a ma sidlo
na adrese U Obecniho lesa 2988, 470 01 Ceska Lipa. Tato spolenost je soucasti
nadnarodniho koncernu GRAMMER AG. [20]

%

GRAMMER

Obr. 1: Logo spole¢nosti GRAMMER AG [21]

Akciova spolecnost GRAMMER AG, ktera je matefskou spolecnosti, se zaméiuje
na vyvoj a vyrobu komponenti a systémil pro interiéry osobnich vozi a sedadel
do terénnich uZzitkovych vozidel, ndkladnich automobilli, autobusti a vlakl. Spole¢nost
GRAMMER AG ma dvé divize — Automotive' a Seating Systems?, které maji zastoupeni
po celém svété. Divize Automotive se zabyva vyrobou hlavovych a loketnich opérek
a stfedovych konzoli. Divize Seating Systems navrhuje a vyrdbi sedadlové systémy
pro fidice komer¢nich wuzitkovych vozidel (zemédélskych a stavebnich vozi,
vysokozdviznych vozikll), nakladnich vozidel, autobusi a pro cestujici v zelezni¢ni

dopravé. [22]

GRAMMER AG ma v Ceské republice hned n€kolik pobocek, v Zatci, Most&, Dolnich
Kralovicich, Tachové a v Ceské Lipé. [23]

! Anglicky vyraz oznaGujici vyrobky automobilového primyslu.
% Anglicky vyraz, lze pielozit jako sedadlové systémy.
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Pobocka Grammer Automotive CZ s.r.o. v Ceské Lipé se zabyva vyrobou hlavovych
opérek pro vyznamné automobilové spolecnosti, jako jsou BMW, Audi, Volkswagen,

Skoda a Daimler Mercedes-Benz. Rozlozeni zakaznikii dle poétu odbiranych vyrobki lze

vidét na obr. 2. [23]

Daimler
Mercedes-Benz

Obr. 2: Nazorné rozlozeni zakazniki dle po¢tu odbiranych vyrobki [24]

4.1.2 Historie spole¢nosti
Historie spolecnosti GRAMMER se zacala psat pred vice jak sto lety. Willibald
Grammer tehdy v Ambergu oteviel sedlafstvi a od tohoto momentu se spole¢nost stale

rozviji. [24]
Vyznamné milniky spole¢nosti GRAMMER:

e 1880 — Willibald Grammer zaklada sedlaistvi;

e 1954 — Georg Grammer vyrabi polstrovani pro sedadla do traktord;
e 1970 — sériova produkce délenych sedadel;

e 1982 — vyroba sedadel pro ndkladni automobily a autobusy;

e 10985 — zalozeni divize interiérii pro automotive;

e 1990 — vyroba sedadel pro cestujici ve vlaku;

e 1996 — vstup spolec¢nosti GRAMMER AG na burzu;

e 2004 — vyvoj a produkce stiedovych konzoli;

e 2005 — otevieni dvou vyrobnich zavodt v Cing;

e 2008 — vstup na rusky trh s ndkladnimi automobily;

e 2011 — prevzeti spolecnosti EiA Electronics N. V. v Belgii;
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e 2012 — joint venture® s Yuhua v Cin& na vyrobu sedadel do nékladnich aut;
e 2013 — pievzeti spolednosti Nectec v Ceské republice;

e 2014 — zacatek vyroby ve mésté Tupelo v USA;

e 2015 — ptevzeti spole¢nosti REUM Kunststoff- und Metalltechnik GmbH

e 2016 — joint venture se Shaanxi v Ciné na vyrobu sedadel do nakladnich aut;

e 2017 — strategické partnerstvi s Ningbo Jifeng Auto Parts. [24]

4.1.3 Struktura podniku

Reditel zavodu

GPS manazer
Manazer Manazer Manazer Manazer Y Manazer
o o . oS HR manazer .
vyroby logistiky kvality udrzby controllingu
) Udrzba budov a
strojt
Zakaznicka
kvalita Elektroudrzba
Dodavatelska
kvalita

Obr. 3: Organiza¢ni struktura Grammer Automotive CZ s.r.0. [viastni zpracovani dle internich informaci
firmy]

Administrace a
mzdy

PUR/IMM Technologie Disponenti Vyrobni kvalita

Bezpecnost

VW/Audi 2
préace

Layout zdvodu

PFijmovy sklad

BMW/Daimler Expedice

V ¢éele pobocky v Ceské Lipé sedi feditel zavodu, jeho piimymi podiizenymi jsou
GPS* manaZer a IT> manazer. Pod n& poté spadd sedm manaZerti. ManaZer vyroby ma
na starosti fizeni vyroby vyplné a plastovych koster do opérek a také samotnou montaz
opérek. IE® manazer se zabyva vyrobni technologii a layoutem zivodu. ManaZer logistiky
ma na starosti obchodni zastupce, expedici vyrobkl a ptijmovy sklad. Manazer kvality se

zabyva vyrobni, zakaznickou a dodavatelskou kvalitou. ManaZer udrzby zodpovida

® Forma spojeni dvou podnikl, které sdili zisk, ztratu a podili se na Fizeni.
* Global Positioning Systém — globalni polohovy systém.

> Informaéni technologie.

® Industrial Engineering — primyslové inzenyrstvi.
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za elektroudrzbu a udrzbu stoji a budov. HR’ manazer fe§i administraci, mzdy

a bezpecnost prace. Manazer controllingu se zabyva planovanim.

4.1.4 Zakladni ekonomické udaje

Spole¢nost Grammer Automotive CZ s.r.0. vykazuje za posledni rok prudky narGst
trzeb. Oproti roku 2015 spole¢nost vroce 2016 zaznamenala narGst trzeb z prodeje
vlastnich vyrobku a sluzeb o cca 36 % (tj. 704 974 tis. K¢&) a to na ¢astku 2 663 236 tis. K¢.
Avsak soucasné v roce 2016 vykazal podnik ztratu 117 242 tis. K¢. Zaporny hospodaisky
narast zakézek se odrazil na kvalit¢ vyrobku a zhorsil logistické procesy. Tato skutecnost
vedla ke zvySeni nakladl, které byly vynaloZzeny na externi konzultanty, kvalitarské
a logistické reklamace, tfidéni vyrobki v zdvod€ i u zdkaznik a na specidlni dopravu

materialu do zavodu a vyrobki k zakaznikim. [20] [25]
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Obr. 4: Graf znazorfiyjici nartist obratu (tdaje v tisicich EUR) [24]

4.1.5 Zaméstnanci podniku
Béhem roku 2016 probéhla v zdvodu reorganizace na vedoucich pozicich. Velka ¢ast
managementu podniku byla vyménéna spole¢né s feditelem zdvodu. Vyména vedeni vedla

ke stabilizaci managementu. [25]

Z nize uvedeného grafu (obr. 5) je patrné, Ze za 10 let existence spolecnosti byl

zaznamenan od roku 2013 prudky nartst zaméstnancii z cca 280 mist na soucasnych cca

" Human Resources — lidské zdroje.
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750 pracovnich pozic, coz miize byt piedev§im zapfi¢inéno rostoucimi zakazkami a tim

i potfebou navyseni poc¢tu montaznich délnika (obr. 5).
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Obr. 5: Graf nartistu zamé&stnanct za posledni roky [24]

4.1.6 Vyrobni program spole¢nosti
Jak jiz bylo feceno, spolecnost Grammer Automotive CZ s.r.o. se zabyva vyrobou

hlavovych opérek pro n¢kolik pfednich automobilovych znacek, jako jsou napiiklad Audi,

BMW, Volkswagen, Skoda a dalsi.

Zavod v Ceské Lipé se vénuje spise kompletaci jednotlivych komponenti, ze kterych
se hlavové opérky skladaji. Podnik si sam vyrabi pé€nové vyplné a plastové Kostry
do opérek. Zbytek soucasti, jako jsou potahy, kovova ramena, elektronické soucasti a dalsi,

jsou dodavany od sesterskych spolecnosti ¢i jinych dodavateld.

4.1.7 Personalni oddéleni
Personalni oddéleni se sklada z personalniho manazera a dvou personalnich specialisti.
Ackoli je personalni odd€leni malé, ma na starosti spoustu ¢innosti. Mezi hlavni ¢innosti

personalniho oddéleni patii:

a) popisovani pracovnich pozic a inzerovani volnych pozic;
b) organizace vyberovych fizeni;

C) nabor novych pracovniki;

d) adaptace a zaskolovani novych pracovnik;

e) ukoncovani pracovnich pomért;

f) prodluzovani pracovnich smluv.
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4.2 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki ve spole¢nosti Grammer
Automotive CZ s.r.0.

Jelikoz ma spole¢nost Grammer Automotive CZ S.r.0. vV posledni dobé ¢im dal tim vice
zakazek, je tfeba, aby zajistila dostateCny pocet zaméstnancl, ktefi jsou nezbytni
pro plnéni zavazkl vici zédkaznikim. Podnik tedy neustdle nabird zejména montdzni
délniky. Budu se tedy zabyvat naborem montaznich délnikd. Jak tento proces probiha

ve vybrané spole¢nosti, popiSu v nasledujici ¢asti mé bakalarské prace.

4.2.1 Ziskavani montaZnich délniki
V tomto bod¢ se budu zabyvat tim, jak probihd proces ziskdvani montaznich délnika

ve spolec¢nosti Grammer.

4.2.1.1 Identifikace potieby montaznich délniku

V prvni fad@ je tfeba identifikovat, kolik novych montdznich délnika je nutné zajistit.
V soucasné dobé spoleCnost Grammer stile potfebuje nové pracovniky. Tato potieba
souvisi pfedevsim s narGstem zakazek, ale také s ndro¢nosti pracovniho mista. Napln prace
montazniho délnika spada do tfetiho stupné zatéze podle hygieny pracovniho prostredi.
Pracovisté oznacend tfetim stupném zatéze vykazuji vyznamnou miru zdravotniho rizika,
protoze prekracuji povolené limity. Na pracovistich se tfetim stupném zatéze hrozi nemoci
Z povolani (ve spole¢nosti Grammer piedevs§im karpalni tunely), a proto je vedeni nuceno
provést technickd a organizacni opatieni. Prace montdzniho délnika je velmi ndro¢na
a ne kazdy ji dokaZze vykonavat dlouhodob¢, tim padem je zapotiebi neustdle doplnovat

volna mista, ktera vznikaji odchodem pracovnikt. [26]

4.2.1.2 Specifikace a popis pracovniho mista
Dale je zapotiebi popsat a specifikovat obsazované pracovni misto, tedy misto
montdzniho d€lnika. Tuto ¢innost ma na starosti personalni manazer. Informace obsazené

vvvvv

charakteristiky slouzi k posouzeni vhodnosti uchazece.

4.2.1.3 Zdroje a metody ziskavani montaznich délniku
Spole¢nost Grammer vyuziva pii obsazovani pozice montdzniho délnika pfedevSim
vnéjsi zdroje a voli hned nékolik metod ziskévani pracovnikl. Pro ziskavéani pracovnikii

spolupracuje s ufady prace, které posilaji jimi vybrané uchazece, ktefi by mohli byt vhodni
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pro vykondvani obsazované¢ho mista. Dale se uchazeCi nabizeji sami, at’ uz osobng,
telefonicky nebo prostiednictvim e-mailu. Podnik také vyuziva k ziskavani pracovnikt
inzerci v radiu a hlavné na internetu. Ukézku nabidky prace na internetové strance muzeme
vidét na obrazku 6. Znacné mnozstvi montdznich délnikl také zajiSt'uji najaté personalni
agentury. Ackoli se v literatufe uvadi, Ze tento zptsob ziskavani je nakladny, v kone¢ném
vysledku jsou zprostfedkovani pracovnici levnéjsi pracovni sila, protoze jsSou zameéstnanci
agentury a ne piimo podniku, tudiZ nemaji narok na benefity, které svym kmenovym

zaméstnancim podnik poskytuje.

Délnik/polstrovani/pripravné prace/montaz modulu

Grammer Automotive CZ g.r.o.

Misto pracovistd U Obecniho lesa 2938, Ceska Lipa, 470 01, Ceska Lipa
Fracovni pomér Plny dvazek

MinimalnT vzdélani zakladni

Hruby plat 83 K& | hodinu

Sménnost Trisménny provoz

Pracowni obdobi od 4.7.2017

Popis pracovni nabidky

Misto wikonu price: Ceskd Lipa

Trisménny provoz — pond&ll — patek — rannilodpoledniinodni

Wzdélani - zakladni,

Naplfi prace

yroba hlavowych opérek pre osobni automobily. Ffiprawné prace na Ence, polstrovani hiavovich opérek, kempletace dild — nejednd se o Sitf
potahi

Nabizima:

Hizwni pracowni pomér s dlouhadobou perspektivou zaméstnani.

Zakladni hodinova sazba 83, 70KE # priplatky odpeledni sména (8. -K&hod.) a noéni smeéna (pfiplatek 10% primémého vidélku) a po zauteni
prémie 23 kvalitu

Benefity: & tpdni dovolené 13. 3 14. mzda

Zavodni stravovani — 25 —KE jidlo pro zaméstnance

fi o zaméstnani nejprve projdou testem we Skolizim centru, kde si wyzkousi polstrovani hlavové opérky. Test j2 soudasti

WEichni ucha

wybéroweho fizeni.

Kontakt POUZE e-mailem poslat emai neb<o je mozné na recepei spoletnosti piedat Zivotopis a vyplnit oscbni dotaznik — provoz recepce po-pa

8:00 - 15:30h.

Benefity
Podnikové stravovani — 25 KZ jidlo
Dovelena navic

Zwlastni prémie — 13 a 14 mzda

Obr. 6: Nabidka prace na internetové strance www.easy-prace.cz [27]
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4.2.1.4 Dokumenty poZadované od uchazeci

Dokumenty, které firma pozaduje od uchazeci, jsou Zivotopis a vyplnény dotaznik,
ktery ovSem mitize uchaze¢ vyplnit az pii vybérovém pohovoru, na ktery je pozvan
na zakladé zaslani svého Zivotopisu. Dotaznik ma spole¢nost Grammer svij vlastni
(viz ptiloha 1), uchaze¢ v ném je povinen uvést zadkladni osobni udaje (jméno, datum
narozeni, trvalé bydlisté, kontakt atd.), rodinné pfislusniky, dosazené¢ vzd€lani a jiné
znalosti a dovednosti, dosavadni zaméstnani a dalsi dopliiujici udaje jako naptiklad, zda je

proti uchazeci vedeno exeku¢ni nebo insolvenéni fizeni.

4.2.1.5 Shromazdéni dokumentii a piredvybér uchazecu
Zaslané dokumenty (Zivotopis, dotaznik) personalni odd¢leni shromézdi a na zékladé

jejich pfezkoumani vybere vhodné uchazece, ktefi budou piizvani k vybérovému fizeni.

4.2.2 Vybér montaznich délniki

Kazdé pond¢€li probiha vybérové fizeni, kdy uchaze¢ po kratkém individudlnim
pohovoru nejprve projde skolicim centrem. JelikoZ je prace montazniho délnika hlavovych
opérek pomérn¢ ndro€na na zrucnost, je tfeba si ovétit, zda ma uchaze¢ pro tuto praci
spravné vlohy. Ve Skolicim centru uchaze¢ absolvuje tii testy na manudlni zru¢nost. Jeden
Z testl zkouma, jak je uchaze¢ schopen vykonavat manudalni tkoly dle napsanych pokyn

(obr. 7), dalsi zas provétuje, jak je uchaze¢ schopen pouzivat obé ruce zaroven (obr. 8).

Mistr, ktery dohlizi na testované uchazece, jiz pti téchto testech dokdze odhadnout,

zda se uchaze¢ hodi ¢i nehodi pro vykonavani prace montazniho délnika.

Obr. 7: Testovaci pomtcka ¢&. 1 Obr. 8: Testovaci pomuicka ¢&. 2
[Viastni zpracovani] [viastni zpracovani]
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Uchaze¢, ktery uspé$né absolvuje vyberové fizeni, je za ¢trnact dni pfizvan na schiizku

s personalistou, se kterym vyfizuje nalezitosti nezbytné pro piijeti do zaméstnani.

4.2.3 Prijimani montaZnich délniki
Po informovani uchazece, ze byl vybran a nabidku zaméstnani sam akceptuje, probiha
kazdy patek ve spoleCnosti Grammer piijimaci fizeni. Soucdsti pfijimaciho fizeni je

i 1ékaiska prohlidka provadéna zavodnim lékafem piimo v podniku.

Po lékarské prohlidce nasleduje administrativni ¢ast pfijimaciho fizeni. B€hem ni jiz

piijaty uchaze¢ musi precist a podepsat nékolik dokumentu. Jsou to nasledujici:

1. Pracovni smlouva — podoba Sablony pracovni smlouvy spolecnosti Grammer
je uvedena v priloze 2.

2. Mzdovy vymér — univerzdlni Sablona je uvedena v pfiloze 3. Néastupni
hodinovd mzda montazniho dé€lnika ¢ini 83,70 Kc/h. Po zapracovani, kdy
zaméstnanec projevi svou Sikovnost a schopnost plnit denni vyrobni limity
v dané¢ kvalité, se hodinovad mzda zvySuje na 89 K¢/h.

3. Predavaci protokol — jeho soucasti je i Cipova karta, ktera slouzi k evidenci
dochazky, vstupu do aredlu a také k objednavani ob&dl. Spolu s pfedavacim
protokolem a ¢ipovou kartou dostane zaméstnanec kli¢ od Satni skiinky.

4. Informace o obsahu pracovniho poméru — kde jsou uvedené informace
o datu vyplaceni mzdy, dovolené, vypovédni dob¢, druhu sménového rezimu
atd.

5. Souhlas se zpracovanim osobnich udaji.
Veskeré tyto dokumenty podepisuje za podnik feditel zdvodu.

Déle si musi novy zaméstnanec dukladné pieCist pracovni fad a bezpecnost prace
a nasledn€é musi podepsat dokument, kde potvrzuje, Ze se s pracovnim faddem

a s bezpecnosti prace seznamil.

Po vySe uvedenych nélezitostech je pracovnik oficidlné piijat a musi se zaevidovat
do podnikového eviden¢niho systému. V nasledujicich dvou dnech projde pracovnik

zaSkolenim, poté mize jit po GspéSném skoleni do vyroby.
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4.2.4 ZaSkoleni a zacvik montaZniho délnika
Po pfijeti nastupuje pracovnik do nového zaméstnani, kde nejprve musi projit

zaSkolenim a zacvikem, nez bude standardné vykovavat praci montazniho délnika.

4.2.4.1 Zaskoleni

Béhem dvou dnt probihd zaskolovani montdzniho délnika ve Skolicim centru. Prvni
den je zaskoleni rozdéleno na dvé Casti, na Cast teoretickou a praktickou. Teoretické
Skoleni trva ptiblizné 4 hodiny, béhem né&j se pracovnici podrobné seznamuji s bezpecnosti
prace na pracovisti (Skoleni BOZPB), s dopravnim fadem na pozemku podniku, dale jsou
sezndmeni s prestdvkovym rezimem, pouceni o zakazu pozivani alkoholu a drog
a o zékazu pouzivani mobilnich telefonli. MontaZzni d€lnici maji také zakdzano na svém
pracovisti jist a pit zneuzaviratelnych nddob, protoze hlavové opérky jsou nejen
bezpecnostnim, ale také designovym prvkem automobilu, tudiz musi byt naprosto Cisté.
Pracovnici nesmi pfi praci nosit prstynky a naramky, aby pii polstrovani neponicili
a neposkrabali potahovy materidl. Zaméstnanci jsou také provedeni podnikem, aby védéli,

kde se napiiklad nachazi jidelna a toalety.

Po teoretickém Skoleni nastava ¢tyfhodinové skoleni, kde se zaméstnanci pod vedenim
trenéra uci a testuji vyrobu hlavovych opérek na tréninkové lince. Tréninkova linka ma tf
stanovisté: vakuovani, zapinani a vyzehlovani, kontrola. Béhem téchto ¢tyi hodin by mél
byt zaméstnanec schopen splnit 60 % vyrobniho planu Skoliciho strediska. 100 %
vyrobniho planu skoliciho centra ptedstavuje 44 hlavovych opérek, coz je zhruba desetina

skute¢ného planu vyroby za sménu.

Druhy den trva Skoleni jiz celych 8 hodin, tedy jako jedna sména. Béhem tohoto dne
musi zamé&stnanec splnit 100 % vyrobniho planu Skoliciho stfediska a na konci dne probiha
test, pfi kterém musi zaméstnanci zvlddnout polstrovani 5 kust hlavovych opérek

za hodinu.

Jiz béhem zaskoleni se ukaze, kdo mlze postoupit do dalsi faze tizeného adaptacniho
procesu. Casto se stava, ze novy zamestnanec jiz ve Skolicim sttedisku neni schopen plnit
vyrobni plan, a proto je pomér s nim ukoncen. Nastavaji ale ovSem 1 ptipady, ve kterych se

zaméstnanec rozhodne skoncit ze své viile, protoZe praci z n¢jakého diivodu vzda.

® BOZP — zkratka pro bezpeénost a ochranu zdravi pii praci
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pusobi dojmem, Ze ma podnik vysokou miru fluktuace. AvSak ro¢ni mira fluktuace
spole¢nosti Grammer Automotive CZ s.r.o., do které se nezapocitava zkuSebni doba, ¢ini

cca 4 %.

4.2.4.2 Zacvik
Po Gspésném absolvovani Skoleni ve Skolicim centru miiZe jit zaméstnanec jiz pfimo
do vyroby. Novy zaméstnanec je pfidélen na urcitou sménu tam, kde je tfeba zaplnit

uvolnéné misto po odchozim pracovnikovi.

Nejprve, nez novy zaméstnanec nastoupi do vyroby, dostane od podniku pracovni obuv
S tvrzenou Spickou, ochranné bryle, tricko s logem spolecnosti, reflexni vestu s napisem

»ZACVIK* a visaku se jménem svého trenéra.

Délka zacviku je rozdilna, 1i8i se podle naro€nosti vykondvané prace. Zacvik
na jednoduchou préci trva dva tydny, na narocnou praci Ctyfi tydny a na velmi ndrocnou

préci trva Sest tydnu.

K evidenci o tom, jak se novy zaméstnanec zacvicuje, slouzi spole¢nosti Grammer
»plan zaskoleni (ptiloha 4). Jedna se o dokument, ve kterém trenér pracovnika v zacviku
zaznamenava, kolik hlavovych opérek zaméstnanec za sménu vyrobil, ten se poté
porovnava s planovanym poctem. Tento dokument je kdispozici k vidéni na tabuli
umisténé v blizkosti pracovisté montazniho délnika. Na této tabuli jsou pfipnuté plany
zasSkoleni pracovnikli v zdcviku, tudiz se kdokoli z nadfizenych muze podivat, jak se

pracovnikovi vede.

Plan zacviku zacina Gvodni hlavickou (tabulka 1), do které se vyplnuji nasledujici

udaje:

e LINKA — oznaceni vyrobni linky, na které se pracovnik zacvicuje;

e OPERACE — nazev operace (¢innosti), kterou pracovnik na lince vykonava;

e NORMA - zde je uvedena vyrobni norma, tedy pocet kusi, které by mél
pracovnik vyrobit za sménu, norma je také uvadéna v Case potifebného
na vyrobu jednoho kusu;

e JMENO PRACOVNIKA;
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e ZACATEK ZACVIKU - tedy datum zapo&nuti zacviku;

e TYP ZASKOLENI - zda se jedndA o nastup nového zaméstnance
nebo o rekvalifikaci stavajiciho zaméstnance;

e OSOBNI CISLO;

e JMENO MISTRA.

Tabulka 1: Hlavi¢ka planu zaskoleni [viastni zpracovani dle internich informaci firmy]

PLAN ZASKOLENI: 4 TYDNY ZAvoD CESKA LIPA G,A‘Iﬁm.
LINKA: OPERACE: NORMA:
JMENO PRACOVNIKA: OSOBNi €isLO:
- i NOVY NASTUP: [ ,
ZACATEK ZACV'KU REKVALIFIKACE: D JMENO M|STRA!

V dalsi ¢asti planu zaskoleni je tabulka (tabulka 2), do které se zapisuje, kolik vyrobka
v dany den pracovnik byl schopen vyrobit. Skute¢ny vyrobeny pocet se poté porovnava
S poctem vyrobkil, ktery mél pracovnik vyrobit. Z téchto udajii se pak vyhodnocuje,
na kolik procent pracovnik splnil denni zacvikovy vyrobni plan. Vyrobni plan pracovnika
Vv zacviku se kazdym dnem po dobu trvani zacviku zvySuje. Pracovnik je tudiZ nucen sviyj

vykon zlepSovat, aby byl schopny plnit plan.

Tabulka 2: Cast tabulky vykonu pracovnika [vlastni zpracovdni dle internich informaci firmy]

VYKON KS/SMENA PROCENTA VADNE VYROBKY
DEN | DATUM _ _ _ _

MA BYT JE PLAN | REAL | VYKON | REWORK | SROT
1 44 10% | -% -%
2 79 18% | -% -%
3 96 2% | -% -%
4 118 27% | -% -%
5 144 3B% | -% -%

Po skonceni doby ziacviku probéhne zavérecné vyhodnoceni, kde se porovnavaji
skutecné a planované hodnoty. Vykon pracovnika mtze byt vyhodnocen jako vynikajici,
vyhovujici, anebo nevyhovujici. Vyhodnoceni musi byt stvrzeno podpisem kvalitate,
mistra a pracovnika. Podle toho, jakého vykonu pracovnik dosdhne, je rozhodnuto,
zda bude v praci ve spolecnosti Grammer nadale pokracovat, anebo s nim bude pracovni

pomér ukoncen.
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V nasledujicich dvou grafech (obr. 9, obr. 10) mizeme vidét dva vysledky zacviku,
které mohou nastat. VV grafu na obrazku 9 je znazornéna situace, kdy pracovnik po vétSinu
doby trvani vycviku plni vyrobni plan. K#ivka ,,REAL je po zhruba tii ¢tvrté doby nad
trovni kiivky ,,PLAN“. Na tento vysledek zaskolovaciho planu je nahlizeno pozitivng,
pracovnik je vyhodnocen jako vyhovujici, tudiz mé spolecnost zdjem o dalsi spolupraci

S pracovnikem.

120
100
80
60
40
20

PLAN
REAL

PROCENTA [%]

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
DNY

Obr. 9: Vyhodnoceni vykonu — pracovnik prosel zacvikem [viastni zpracovani dle internich informaci firmy)

V grafu na obrazku 10 vsak mtzeme vidét opacnou situaci nez na obrazku 9. Kiivka
»~REAL®“ je po celou dobu trvani zacviku pod trovni kiivky L,PLAN“, to znadi,
ze pracovnik nebyl zadny den schopen plnit vyrobni plan zacviku. Na tento vysledek je
nahliZeno negativné, pracovnik je vyhodnocen jako nevyhovujici, v tom piipadé spolecnost

nadale nemd z4jem s pracovnikem udrZovat pracovni pomer.
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PROCENTA [%]

e REAL

12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
DNY

Obr. 10: Vyhodnoceni vykonu — pracovnik neprosel zacvikem [viastni zpracovani dle internich informacit
firmy]
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Po zavéretném vyhodnoceni pldnu zaskoleni se dokument v elektronické podobé

zaklada do osobni slozky zaméstnance. Tim cely proces zaskoleni konc¢i, a pokud

zaméstnanec zlstava v podniku nadale pracovat, je uz zcela zpisobily k vykonu své prace

za standardnich podminek a mtize se jiz kompletné zacit adaptovat v novém zameéstnani.

4.2.5 Motivace k praci — benefity

Nakonec analytické ¢asti by bylo vhodné se zminit o zaméstnaneckych benefitech,

které spolecnost Grammer Automotive CZ s.r.0. montaznim délnikiim nabizi.

Benefity poskytované firmou jsou nasledujici:

5 tydni dovolené;

dochazkovy bonus;

ptispévek na penzijni ¢i zivotni pojiSténi;

13. a 14. plat;

prispévek na stravovani;

prispévek na masaze;

bonusy za odpracovana léta, Zivotni jubileum, narozeni ditéte, svatbu a odchod

do dichodu.

Tyto zminéné benefity slouzi jak k motivaci budoucim pracovnikim, tak k motivaci

pracovnikim stadvajicim, aby podévali ve své praci co nejlepsi vykon.
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4.3 Navrhy na zlepSeni personalni prace v oblasti zajiStovani

pracovnikii ve spolecnosti Grammer Automotive CZ s.r.o.
V pribéhu analyzovani soucasného stavu personalniho fizeni ve spolecnosti Grammer
Automotive CZ s.r.0. jsem narazila na nékolik oblasti, ve kterych by bylo dobré provést
nékolik drobnych zmén, které by vedly k zefektivnéni procesu ziskavani, vybéru

a pfijimani novych montaZnich délniku.

4.3.1 Rozsireni personalniho oddéleni
V soucasné dob¢ tvoii persondlni oddéleni dohromady tii pracovnici — HR manazer

a dva HR specialisté.

HR manazer

Obr. 11: Soucasna organizaéni struktura personalniho oddéleni [viastni zpracovani]

Vzhledem Kk celkovému poctu zaméstnanci (cca 750 zaméstnancl) je pocet
zaméstnancl pracujicich na persondlnim oddéleni nepfimétené nizky. Déle je také nutné
pfihlidnout k rozsahu ¢innosti, které musi zaméstnanci personalniho oddéleni v tak nizkém
poctu vykonavat, a proto by bylo vhodné, aby se stav persondlniho oddé€leni navysil

o jednoho az dva dalsi personalisty.

Diky navySeni stavu by se personalni ¢innosti rozdélily mezi vicero pracovnik, ti by
méli vice Casu na jejich plnéni, tudiz by mohli odvadét kvalitnéjsi vykon. Zajisté by pii
vys$Sim poctu pracovnikd personalniho oddéleni nebyl jednotlivec vystaven takovému
stresu na pracovisti, coz by vedlo klepsi pracovni pohod¢, ktera také piispiva k vyssi

efektivité prace.

Jiz samotny proces ndboru pracovnikli je velice narocny nejen z hlediska casu,
ale také z hlediska administrativy, zejména nadbor montaznich d€lnikid, kteti tvoii vétSinu

zaméstnancl podniku a stéle je zapotiebi jejich piijimani.
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Vybéroveé fizeni montaznich délnikti probihd v soucasné dob¢ v podniku kazdé pondé¢li.
Rozsiteni personalniho oddéleni o jednoho ¢i dva dalsi personalisty by podniku umoznilo

poradat vyberové fizeni naptiklad i ve stfedu.

HR manazer

HR specialista HR specialista HR specialista HR specialista

Obr. 12: Navrhovana organizaéni struktura personalniho oddé€leni [viastni zpracovani]

4.3.2 Vzhled inzeratu na internetu

V analytické ¢asti mé bakalarské prace jsem uvedla ptiklad inzeratu na webové strance
www.easy-prace.cz (obr. 6). Dle mého ndzoru je tento inzerat Spatné strukturovany
a na uchazece muize pusobit neatraktivné€. To miize byt zapti¢inéno predevsim jednolitosti
textu (inzerat je nepiehledny) a nabizené benefity jsou velmi struéné vypsané, mély by byt
dle mého nazoru rozebrané vice dopodrobna, jelikoZ benefity jsou jednim z nejsilnéjSich
motivacnich nastroji. Nevim, zda je to vina spolecnosti Grammer, anebo webové stranky,

nicméné podnik by si m¢l sam pohlidat, jak je jeho firma nejen na internetu prezentovana.

Je jasné, ze podnik Grammer nemiize zminéné webové strance striktné natidit, jaky ma
mit inzerdt na nabidku prace ve firmé vzhled, ale ma moZnost volby inzerovat

prostiednictvim jinych webovych stranek, které nabizeji atraktivnéjsi zpracovani nabidky.

Pfi mém internetovém vyhledavani nabidek prace spole¢nosti Grammer jist¢ nabidka
na serveru easy-prace.cz nebyla jedina, ale patfila k t€m nejméné atraktivnim, proto si
myslim, Ze by spole¢nost méla vénovat vice pozornosti tomu, na jakych webech budou

jejich nabidky prace zvetejiiovany.
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4.3.3 Dotaznik

Pfi analyze podniku bylo zjis§téno, ze spole¢nost Grammer poZaduje od uchazeci
vyplnény dotaznik. Dotaznik uchaze¢ miize vyzvednout na recepci podniku a piedd ho
jeste pred vybérovym fizenim na personalni oddéleni, v tomto piipadé¢ dotaznik muze
nahradit zivotopis. V druhém ptipadé¢ se dotaznik vyplituje az pfi pfijimacim fizeni a slouzi

predevsim k doplnéni informaci o uchazecovi.

Ackoli je dotaznik spolec¢nosti velmi dobfe zpracovany a jeho prostfednictvim ziskdme
o uchazeci dost zasadnich informaci, nenahrazovala bych jim funkci zivotopisu. Informace
obsazen¢ v dotazniku a v zivotopisu jsou casto stejné, ale Zivotopis, ktery uchaze¢ sam
zpracoval, nam dokaze vice pfiblizit, jaky uchaze¢ je a co umi, protoZe se v ném miize vice
rozepsat. KdeZzto v dotazniku jsou piesné dané informace, které musi uchaze¢ poskytnout,

tim padem nema zadny prostor pro to, aby se rozepsal.

Dale navrhuji, aby se dotaznik digitalizoval a byl uvefejnén na webovych strankach
spolecnosti. Bud'to by bylo mozné ho vypliovat elektronicky a rovnou jej zasilat
na personalni oddé¢leni, anebo by byl k dispozici ke stazeni a uchazeci by si dotaznik sami
vytiskli, vyplnili a zaslali prostiednictvim e-mailu. Toto opatieni by bylo zejména tisporou
Casu pro uchazeCe. Uchazec¢i, ktefi maji pfistup k internetu, by nemuseli dojizdét
do podniku, aby si vyzvednuli dotaznik. Stale by tu ovSem moznost osobniho vyzvednuti
dotazniku na recepci byla pro ty, ktefi internet nemaji. Déle by to zpisobilo sniZeni
nakladi na tisk dotaznikl. Elektronicka podoba dokumentu se také l1épe archivuje, neni

potieba Zadného prostoru na skladovani téchto dokumentt.
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4.3.4 Zivotopis

Dalsi z navrht se tyka Zivotopisu. Vzhledem k tomu, Ze se o praci montaZniho délnika
Casto hlasi uchazeci, kteti maji pouze zédkladni vzdélani, tudiz neméli ptileZitost se ve Skole
seznamit s tim, jak se zivotopis piSe, navrhuji, aby podnik vytvofil vlastni Sablonu

strukturovaného zivotopisu.

Sablona by méla byt jednoducha a piehlednd, aby vypliovani nebylo pro uchazece
naro¢né, zaroven aby se v ni personalisté, ktefi maji na starosti vyhodnocovani Zivotopist,

dobfe a snadno orientovali.

Sablona strukturovaného Zivotopisu by se stejné jako dotaznik méla digitalizovat
a méla by byt k dispozici ke stazeni na webovych strankach spolecnosti Grammer nebo by
bylo mozné ji pfimo vyplnovat elektronicky a nasledné ji ihned odesilat na personalni
oddéleni. Toto opatieni by zpisobilo lepSi orientovani se personalisti Vv Zivotopisech.
Stimto opatfenim také souvisi vytvofeni systémové databaze, kde by se Zivotopisy
1 dotazniky archivovaly, tudiz by spole¢nost nepotitebovala zadny hmotny prostor, kde by
se tyto dokumenty skladovaly. Vytvofeni databaze by také usnadnilo zpétné vyhledavani

v zivotopisech a dotaznicich.

Na obrazku 13 miizeme vidét piiklad Sablony Zivotopisu. Sablona neni nijak slozita,
je ptehledna. Sablona zivotopisu obsahuje osobni udaje a fotografii, dosazené vzdélani,
pracovni zkusSenosti, pocitacové a jiné dovednosti, jazykové znalosti a ostatni informace

0 jedinci.
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GRAMMER
ZIVOTOPIS

QSOBNI UDAJE

Jan Novak

Adresa: Malinova 21, Praha
Telefon: 777 888 999
E-mail: jan.novaki@seznam.cz

Daturm narozend: 11.11.1971

DOSAZENE VZDELANI
Stiedni primyslové Skola Teplice - 1986 — 1990

PRACOVNI ZKUSENOSTI

UdribaF - elekt rikdf — AGC, a.s. Srpen 2008 — DOSUD
Pracovnik s povinnostmi:

® ldr¥ba, opravy a sefimvani automatizovanydh linek

= slaboproud, senzorika

Udrzbaf — mechanik — Impress, a.s. erven 1991 - Srpen 2008

Pracovnik s povinnostmi:

*  Udriba, opravy & sefizovéni automatizovanydh linek

=  pneumatika, hydraulika

POCTACOVE A JINE DOVEDNOSTI

Micrasaft Office — Ward, Excel, Outlook, PowerPaint, Praject

JAZY MO VE ZNALOSTI
Anglicky jazyk: aktivni (A2)
OSTAT NI

Fidicsky prikaz skupiny: A, B

Obr. 13: Navrhovany vzhled Sablony Zivotopisu [viastni zpracovani]
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4.3.5 Postup pri vybéru, prijimani a zaSkolovani montaZnich délniku

V soucasné dobé nabor montdznich d€lnikli probihd tak, Ze na zakladé zaslanych
zivotopisli ¢i dotaznikd jsou vybrani nejvhodnéj$i uchaze¢i k vybérovému fizeni.
Vybérové tizeni zahrnuje kratky pohovor a nasledné jdou uchaze¢i do skoliciho stiediska,

kde absolvuji tii testy zkoumajici manudlni schopnosti.

Na zéklad¢ téchto testl trenér ve Skolicim stiedisku vyhodnoti, zda ma uchaze¢ viibec
néjaké predpoklady pro danou praci. Pokud usoudi, Ze pfedpoklady pro vykon prace ma,
je uchaze¢ pfizvan na pfijimaci fizeni, kde absolvuje lékarskou prohlidku a podepise

pracovni smlouvu a jiné dokumenty.

V nasledujicich dvou dnech probiha teoretické a praktické skoleni, kde je uchazeci
priblizena napln prace montazniho d€lnika. Jiz béhem Skoleni se stane, ze si nékolik
novych zaméstnanct uvédomi, ze prace pro n¢€ neni vhodna nebo naopak, trenér rozhodne,
Ze novy zaméstnanec neni vhodny pro danou préci, a proto se pracovni pomér s novym

uchaze¢em ukondi.

V opacném piipadé, kdy trenér usoudi, Ze novy zaméstnanec se pro vykon prace hodi
a zaroven sam zameéstnanec o praci montazniho délnika zajem ma, se pokracuje vycvikem
jiz ve vyrobé. Zde je zaméstnanci pfidelen trenér, ktery dohliZi na to, jak zaméstnanec plni

plan zaskoleni.

Po skonceni zacviku, ktery mlze trvat dva, Ctyfi ¢i Sest tydni, zadlezi na narocnosti
pridélené¢ prace, se vyhodnoti, zda je zaméstnanec vynikajici, vyhovujici
nebo nevyhovujici pro plnéni prace. Podle konecného vysledku je zaméstnanec pfijat,

anebo s nim je pracovni pomé&r ukoncen.

Na obrazku 14 mizZeme nazorné vidét kroky vysSe popsaného soucasného postupu

vybéru, pfijimani a zaSkolovani montadZnich délnik.
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8 hodinové
Pohovor 1+1 Skoleni zakoncené Zacvik ve vyrobé
testem

3 testy 4 hodinové
manualnich Skoleni
schopnosti (praktické)

Vyhodnoceni

zacviku

4 hodinové
Prijimaci fizeni Skoleni
(teoretické)

Konecné
rozhodnuti

Obr. 14: Sou€asny postup pii vybéru, piijimani a zaskolovani montaznich délniki [viastni zpracovani)

Dle mého nédzoru by se mélo pfi vybéru, pfijimani a zaskolovani montdznich délnika
postupovat trochu jinak. Pozvani k vybérovému fizeni by se mélo zakladat na prozkoumani
zivotopisu a dotazniku zaslaném uchazeCem. Prvné by se mél provést s uchazeCem
pohovor a v ten samy den (v pond¢li) by uchaze¢ také absolvoval tfi testy manualnich

schopnosti. Pohovor a testy by uz nepatrné vytadily nevhodné uchazece.

Uchazeci, kteti by se jevili byti vhodnymi, by byli pozvani na dalsi kolo vybérového
fizeni. V ndvaznosti na vySe popsany ndvrh tykajici se navySeni stavu pracovnikl
persondlniho oddéleni, by se toto kolo mohlo poradat ve sttedu. Toto kolo by spocivalo

V jiz samotném zkouseni vyrabéni hlavovych opérek ve Skolicim stredisku.

Zkouseni by trvalo jednu az dvé hodiny. Béhem nich by mél byt uchaze¢ schopny
vyrobit alesponi pét hlavovych opérek v urcité kvalité. Aby spolecnosti Grammer
nevznikaly dal§i zbytecné ndklady, pouzival by se materidl z neopravitelnych zmetkl

vzniklych ve skute¢né vyrobé.

Dle mého nazoru by toto kolo odhalilo, kdo se pro vykon prace montaZzniho délnika
skute¢n¢ hodi a naopak uchazeci by méli ptilezitost si vyzkouset konkrétni praci, kterou by
vykonavali. Je zfejmé, Ze by toto kolo vytadilo 1épe nevhodné uchazece, at’ uz na zakladé

svého rozhodnuti, anebo rozhodnuti trenéra ve skolicim stredisku.

Myslim si, Ze je pro spolecnost lepsi vytfadit nevhodné uchazece jeste piedtim, nez jsou

na zaklad¢ pohovoru a testd zru¢nosti pfijati, ale pozd¢ji se zjisti, ze ve spolupraci s nimi
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neni mozné pokracovat. Neni totiz neobvyklé, Ze se jiz po piijeti n€kolik Cerstvych
zaméstnanci rozhodne po absolvovani praktického Skoleni zaméstnani ukoncit

nebo o jejich skonceni pracovniho poméru rozhodne vedouci ve skolicim stiedisku.

Personalni manazer uvadi, Ze fluktuace zaméstnanct je ve spolecnosti zhruba 3-4 %,
do tohoto ¢isla vSak nezahrnuje ty pracovniky, ktefi odesli ze zaméstnani jiz
ve zkuSebni dobé. Mohl by se ovSem najit n€¢kdo, kdo by do fluktuace zaméstnanct
ve spoleCnosti Grammer zapocital 1 pracovniky, ktefi opustili zaméstnani ve zkuSebni
dobé&, coz by vysledné €islo miry fluktuace znacn€ navysilo. To by pak na spole¢nost
mohlo z vné¢jsiho okoli vrhat negativni pohled. Proto by mnou navrhované ptidani
vybérového kola, spocivajicim ve zkouSeni vyrabéni hlavovych opérek jesté¢ pied
uzavienim pracovniho poméru, vyiadilo pravé ty jedince, ktefi kon¢i pracovni pomeér jiz
ve Skolicim stfedisku. Praveé tito jedinci tvofi vyraznou cast téch, ktefi opoustéji
zaméstnani jiz ve zkuSebni dobé&. Toto opatfeni by zapfiCinilo snizeni miry fluktuace

zaméstnanct, do které se zapocitava i obdobi zkuSebni doby.

Pro spole¢nost Grammer Automotive CZ s.r.o. by tato zména v postupu vybéru
novych pracovnikti také znamenala usporu casu, ktery je vynalozen pii nasledném
pfijimacim fizeni. Pfijimali by se totiz ti uchazeci, kteti byli peclivéji vybrani a maji vétsi

predpoklad, ze v zaméstnani setrvaji déle.

Nékdo by mohl namitat, ze uchaze¢i nebudou ochotni vénovat sviij volny cas
na zkouseni prace, za kterou nebudou odménéni. Na druhou stranu je nezaméstnanost
na Ceskolipsku pomérné vysoka, tudiz jsou lidé ochotni pro ziskani dobie placené prace
podstoupit i naro¢ngjsi vyberové Fizeni a ti, ktefi jej nejsou ochotni podstoupit, nejevi uz
zpocatku o praci takovy zajem, tudiz by o takové uchazece neméla jevit zdjem
ani spole¢nost sama. Navic by si uchaze¢ udé¢lal skute¢néjsi predstavu o tom, jaky typ
prace by vykonaval po delsi ¢asové obdobi. Rozhodoval by se na zaklad¢ skute¢ného
seznameni se s praci na vlastni kiiZi a ne jen na zaklad¢é popisu néplné€ prace personalistou

pfi vybérovém pohovoru.

Nésledny proces zaskoleni a zacviku bych ponechala takovy, jak je momentalné
nastaven. Pfipadné bych byti vedenim pouze zvézila zptisnéni pozadavka pii zaskolovani

ve Skolicim stiedisku, jelikoz se zaméstnanci s konkrétni praci seznadmili jiz pfi vybérovém
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fizeni, tudiz jim dana prace neni uz tolik cizi a méli by podavat pfi jejim plnéni lepsi
vykon.

Na obrazku 15 muizeme nazorné¢ vidét kroky vySe popsané navrhované zmény

V postupu vybéru, pfijimani a zaskolovani montaZznich délniki.

Vyhodnoceni

Pohovor 1+1 o
zacviku

Zacvik ve vyrobé

3 testy manudlnich 8 hodinové skoleni Konecné
schopnosti zakoncené testem rozhodnuti

1- 2 hodinova
zkusebni vyroba ve
Skolicim stredisku

4 hodinové skoleni
(praktické)

4 hodinové skoleni
(teoretické)

Prijimaci rizeni

Obr. 15: Navrhovany postup pii vybéru, pfijimani a zaskolovani montaznich dé&lnikt [viastni
zpracovani]

4.3.6 Skolici stiedisko
Vyse popisuji navrh na zménu postupu pii vybéru montaznich délnikd, ktery zahrnuje
pridani dal$iho kola vybérového tizeni. Toto kolo spociva ve zkouSeni vyroby hlavovych

opérek ve skolicim stfedisku.

Zkouseni vyroby ve Skolicim stiedisku zvySuje pozadavky nejen na cas, ale také
na prostor, proto navrhuji, aby se do Skoliciho stfediska zavedla dalSi simula¢ni vyrobni
linka, na které by se zkouSeni mohlo provadét. Pro spolecnost by to byla sice vétsi
investice, ale zavedeni dal§i simula¢ni vyrobni linky by zapficinilo zvySeni kapacity
Skoliciho centra, tudiz by se mohlo zkouset a skolit vice jedinci najednou, coz by

na druhou stranu sniZilo pozadavky na potfebny cas.
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4.3.7 Plan zaSkoleni

Ackoli plan zaSkoleni shleddvam velice dobrym a efektivnim, narazila jsem
pfi analyzovani soucasné¢ho stavu na jeden nedostatek. Pozadavky v planu zaskoleni
na pocet kust vyrabénych hlavovych opérek nezohlednuji tu skute¢nost, kdy neni schopné

plan plnit v disledku vadného materialu.

Stava se totiz, Ze vadny material zabranuje v mnoha ptipadech i schopnému novému
montaZznimu délnikovi plnit dany pldn vyroby. Na konci zacviku je tim padem pracovnik
vyhodnocen jako nevyhovujici. To ovSem neznamend, Ze snim je pracovni pomér
ukoncen. Ti, ktefi maji ve spoleCnosti Grammer na starosti pracovniky v zacviku, znaji
podminky vyroby jednotlivych druht hlavovych opérek a pii zavérecném vyhodnoceni

na tyto podminky berou zfetel.

Vzhledem kvySe popsané situaci navrhuji, aby se planovany pocet vyrabénych
hlavovych opérek nastavil s ohledem na podminky, které ovliviiuji vyrobu jednotlivych
druhli opérek. Toto opatfeni by usnadnilo zévérecné vyhodnocovani a pracovnik by
nemusel byt vystaven takovému stresu z toho, Ze 1 kdyZ vykonava praci, jak nejlip umi,

neni schopen plnit nastaveny plan.

4.3.8 Shrnuti navrhua

Ke zlepseni souCasné situace jsem navrhla nckolik zmén, které na sebe navazuji

a souvisi spolu.
M¢ névrhy jsou nasledujici:

1. navySeni stavu pracovniki personalniho oddéleni;

2. pe€livéj§i zvaZeni, na jakych internetovych strankiach spolecnost
uveiejiiuje nabidky prace;

3. digitalizace dotazniku a nasledné uverejnéni na webové stranky podniku,
kde by si uchazeci mohli dotaznik stahnout, pripadné umoznit elektronické
vypliiovani;

4. vytvoreni Sablony Zivotopisu, nasledné Zivotopis digitalizovat, uverejnit
na webové stranky, umoznit stazeni souboru, anebo zavést elektronické

vypliiovani;
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zavedeni dalSiho kola vybérového rizeni, které by ovérilo schopnost
uchazece vykonavat praci montazniho délnika

zavedeni dal$i simulaéni vyrobni linky ve Skolicim stiedisku;

prizptisobeni planu zaSkoleni podminkam, které ovliviiuji vyrobu

jednotlivych druhii hlavovych opérek.
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5 ZAVER
Ve své bakalarské praci jsem se zabyvala persondlnim fizeni v podniku, predev§im

jsem se zaméftila na proces ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnanct.

Na zaklad¢ odborné literatury jsem zpracovala teoretickou cast bakaléaiské prace,

ktera slouzi jako podklad pro ¢ast praktickou.

V praktické — analytické casti jsou obsazeny zakladni informace o spolecnosti
Grammer Automotive CZ s.r.o. V této casti se také zamétuji na proces ziskavani, vybéru
a piijimani montaznich délnikd, ktefi tvoii vétSinu zaméstnancl ve spole¢nosti Grammer

a je stale zapotiebi pfijimat nové.

V posledni c¢asti bakalaiské prace, tedy v ¢asti praktické — navrhové, se vénuji
navrzenim zmén v procesu ziskdvani, vybéru, pfijimani a adaptace pracovnikt, které by

vedly ke zlepSeni souCasného stavu.

Jako prvni navrhuji, aby se zvysil poCet zaméstnancti personalniho odd¢€leni, jelikoz
soucasny stav personalistll je nizky vzhledem k celkovému poctu zaméstnanci. Podnik by
m¢él také vénovat vice pozornosti tomu, na jakych webech nechava zvetejiiovat nabidky
prace, protoze ne kazdd webova stranka nabidku zpracuje tak, aby dokazala pozitivné
zaujmout uchazece. Ddle navrhuji vytvotfeni Sablony Zivotopisu, ktera by se spole¢né
s dotaznikem spolec¢nosti digitalizovala a nasledné uvetejnila na webové stranky podniku,
kde by byla k dispozici ke stazeni. Podnik by se m¢l zaméfit na zefektivnéni procesu
vybéru pracovnikli, proto navrhuji zatfadit dal$i kolo do vybérového fizeni, které by
provéiilo schopnost uchazece vykonavat praci montazniho d€lnika, v navaznosti na tento
navrh by bylo vhodné rozsifit skolici stfedisko o dalsi simulac¢ni vyrobni linku, aby doslo
k navyseni kapacity skoliciho stiediska. Posledni navrh se tyka planu zaskoleni, ten by se

mél piizpusobit podminkam, které ovliviiuji vyrobu jednotlivych druhti hlavovych opérek.

Na zavér je tieba dodat, Ze je nezbytné se dané problematice neustale vénovat, aby se
proces ziskdvani a vybéru zaméstnancii co nejvice optimalizoval a tim padem byl

maximalné efektivni.
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Piiloha 1: Osobni dotaznik spole¢nosti Grammer [24]

e

Jméno a pfijmeni

Grammer Automotive CZ s.r.o., U Obecniho lesa 2988, 470 01 Ceska Lipa

OSOBNi DOTAZNIK

Osobni udaj

Rodné a véechna ostatni pfijmeni

%

GRAMMER

|

l

Adresa trvalého bydlisté

Adresa pro doru¢ovani posty

Datum a misto narozeni Statni pfislusnost

Rodinny stav

L

l

]

-

Rodné &islo Obéansky prikaz gislo *Cislo cestovniho pasu / platnost do‘]
Telefon E-mail *pouze u cizincl J
Manzelka,druh,druzka Adresa Rodné &islo ]
Déti Adresa Rodné ¢islo
Ostatni vyZivované osoby Adresa
Vzdélani

ZAkladni 8kola Rok ukonéeni ]
Odborné utilisté

Nazev $koly Zaméfeni,specializace Rok ukoné. Druh zkougky
Stredni koly

Nazev $koly Zaméfeni,specializace Rok ukoné. Druh zkougky
Vysoké $koly

Nazev $koly Zaméfeni,specializace Rok ukong. Druh zkougky
Jazykové znalosti (oznadte zakfi: anim podle viastniho hod i)
Jazyk Zakladni znalost | mirmné pokrotly | stfedné pokrodily vyborné Zplisob a misto kde jste se jazyk nautil(a)
Némecky
Anglicky
Kvalifikaéni kurzy a dalsi dovednosti (PC, fidiésky prikaz, vysokozdvizny vozik apod.
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Ptiloha 1: Osobni dotaznik spolecnosti Grammer - pokrac¢ovani

Dosavadni zaméstnani

Uvedte priibéh dosavadnich zaméstnani

Nazev fimy Népl# prace, funkce Zaméstnan od - do

Dopliujici udaje

Vedlej$i &innost (napf. OSVC apod.) - druh &innosti od-do

Dichod (druh,datum vyméru)

Zménén4 pracovni schopnost (druh a datum vyméru)

l ]
Je proti Vam vedeno fizeni:  [EXEKUCE[ANO] | [N [ | [InsoLvence Jano| | N T ]

Zdravotni pojistovna Udaje pro poukazovéni mzdy (&islo uétu,penézni ustav)

Pracovni odév - uvedte velikost Pracovni obuv - uvedte velikost

| Ochranné pomtcky: | | T —

Prohla$uiji, Ze jsem nic nezamlCel/a a véechny mnou uvedené tdaje jsou pravdivé.

V pfipadé, Ze je proti mé osobé vedeno exekuéni nebo insolvenéni fizenti, jsem povinen/a uvést véechny
rodinné pfislusniky, ktefi se mnou Ziji ve spole¢né domacnosti (pro uplatnéni Zivotniho minima).

Zavazuji se bez zbyte¢ného odkladu nahlasit jakoukoli zménu zpracovavanych osobnich udaju
na personainim oddéleni.

Datum vypinéni dotazniky Podpis
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Piiloha 2: Sablona pracovni smlouvy spoleénosti Grammer [24]

NG

GRAMMER Grammer Automotive CZ, U Obecniho lesa 2988, 470 01 Ceské Lipa

Grammer Automotive CZ, s. r. 0.

se sidiem U Obecniho lesa 2988, 470 01 Ceské Lipa

IC: 27315835 ;

zapséana v obchodnim rejsttiku vedeném Krajskym soudem v Ustl nad Labem, oddll C, vioZka
24004

(dale té2 .zaméstnavatel")

Jméno a ptijmeni: [Jméno a ptijmeni)
Datum narozeni:  [Datum narozeni]
Trvalé bydlista: [Trvalé bydIists)
(dale té2 ,zaméstnanec")

uzavirajl tuto

PRACOVNIi SMLOUVU

. Zaméstnanec bude u zaméstnavatele pracovat na pozici [Nazev pozice].
2. Mistem vykonu prace je Ceska Lipa.

3. Pracovni pomér na zakladé této pracovni smlouvy vznika dnem [Datum], ktery je sjednan jako
den nastupu do prace.

Pracovni pomér se sjednava na dobu [ne/uréitou] do [Datum].

5. Sjednava se zkusebni doba v délce trvani [3/6] mésicu po sobé jdoucich ode dne vzniku
pracovniho poméru.

6. Zameéstnanec a zaméstnavatel se dohodli na té&chto dalSich podminkach:
a) Na vyslani zaméstnance na pracovni cestu po dobu nezbytné potfeby mimo sjednané misto
vykonu prace, a to jak v ramci Ceské republiky, tak i mimo Ceskou republiku.
b) Na vykonu pracovni pohotovosti ze strany zaméstnance pro sjednany druh prace.

7. Zameéstnanec prohladuje, Ze jej zaméstnavatel pfed uzavienim této pracovni smlouvy seznamil

s:

a) jeho pravy a povinnostmi vyplyvajicimi pro néj z pracovniho poméru,

b) pracovnimi a mzdovymi podminkami,

¢) vnitfnimi pfedpisy zaméstnavatele,

d) ptisludnymi pfedpisy vztahujicimi se k zaméstnancem vykonavané praci, véetné pravnich a
ostatnich pfedpisu k zajisténi bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci,

e) kolektivni smlouvou, mzdovym pfedpisem a pracovnim fadem,

a je si védom v3ech povinnosti z téchto dokument vyplyvajicich, coz nize potvrzuje svym

podpisem této smiouvy.

8. Povinnosti zaméstnance:

a) Zaméstnanec je povinen dodrZovat veskeré pfisluSné pravni pfedpisy, vnitini pfedpisy
zameéstnavatele, jakoZ i pokyny nadfizenych &i jinych osob k tomuto uéelu zaméstnavatelem
povéfenych.

b) Zaméstnanec je povinen zachovavat miéenlivost o vdech skutetnostech, o nichz se dozvédél
pfi vykonu prace u zaméstnavatele a které v zajmu zaméstnavatele &i jeho klientu nelze
sdélovat jinym osobdm; zvladt® o vyrobni technologii, systému prace zaméstnavatele,
obchodni politice, pracovnich postupech, obchodnich vztazich a kontaktech, zpasobu a vysi
odméfovani zaméstnancu, identité klientd, jakychkoli informacich tykajicich se klientd,
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Piiloha 2: Sablona pracovni smlouvy spole¢nosti Grammer - pokradovani

W

GRAMMER Grammer Automotive CZ, U Obecniho lesa 2988, 470 01 Ceska Lipa

10.

1.

12.

13.

14.

jakychkoli finanénich nebo personélnich Udajich tykajici se zaméstnavatele, vnitfni
organizaci podnikatelské &nnosti zaméstnavatele, technickém vybaveni a produktech &i
sluzbich. Zaméstnanec nesmi vyuzivat tdchto skute€nosti ve svij prospéch, ani ve prospéch
jiné osoby. Tato povinnost trva v piném rozsahu obdobné také po skonéeni pracovniho
pomeéru.

c) Zaméstnanec se dale zejména zavazuje nepofizovat pro sebe ani pro tfeti osobu bez
védomi zaméstnavatele & v rozporu se zajmy zaméstnavatele 2adné kopie ani opisy
dokumentu &i jakychkoli dat.

d) P#i ukonéeni pracovniho poméru nebo kdykoli na Zadost zaméstnavatele je zaméstnanec
povinen vratit zaméstnavateli veskeré pfedméty, data, dokumenty, podklady a pisemné
materialy, jakoZ i jejich kopie, které obdrZel nebo jinym zplsobem ziskal v souvislosti s
vykonem prace pro zaméstnavatele, které jsou viak majetkem zaméstnavatele nebo by
zaméstnavatel mél byt jejich opravnénym drZitelem. V tomto pfipadé nema zaméstnanec
pravo nadale mit v drZeni tyto pfedméty, dokumenty, data, podklady & pracovni materialy,
jakoz i jejich pfipadné kopie.

e) Zaméstnanec se zavazuje, Ze bude bez zbyte&ného odkladu hlasit zaméstnavateli veSkeré
zmény v osobnich Gdajich, k nimz dojde za trvani pracovniho poméru, zejména (daje pro
dariové &ely a pro zdravotni a socialni pojisténi, jakoZ i vedkeré okolnosti, které mohou mit
vliv na vykon prace a na prava a povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru.

Zaméstnanec déle souhlasi, Ze:

a) nebude ¢&init nic, co by mohlo zpasobit zaméstnavateli finanéni nebo jinou tjmu a/nebo co by
mohlo jakymkoli zpisobem poSkodit povést zaméstnavatele, zejména, nikoli v8ak vyluéné,
pfi jednani s ostatnimi zaméstnanci, s vefejnosti nebo se tfetimi osobami, s nimiZ je
zaméstnanec v obchodnim kontaktu,

b) pfijme vedkera pfimé&fena opatfeni k ochrané majetkovych zajmi a k ochrané majetku
zaméstnavatele pred odcizenim, vykradanim nebo poskozenim,

c) bude vZdy loajaini k zajmim zaméstnavatele.

Prava a povinnosti smluvnich stran vyplyvajici z pracovniho poméru, ktera nejsou upravena v
této pracovni smlouvé, se fidi ustanovenimi zakoniku prace a jinymi obecné zavaznymi
pravnimi pfedpisy.

Stanou-li se jednotlivd ustanoveni pracovni smlouvy neu€innymi nebo neproveditelnymi, neni
timto dotéena u€innost ostatnich ustanoveni. Namisto neu€inného nebo neproveditelného
ustanoveni musi byt sjednano takové G¢inné ustanoveni, které co mozna nejvice odpovida
smyslu a GCelu této smlouvy.

Zmény této pracovni smlouvy jsou mozné pouze ve formé pisemnych dodatki podepsanych
obéma smluvnimi stranami.

Tato pracovni smlouva je sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichz kazda ze smluvnich stran
obdrzi po jednom.

Obé smiuvni strany prohla3uji, Ze tato pracovni smlouva je jejich projevem svobodné a vazné
vile a na dukaz srozuméni a souhlasu s jejim obsahem tuto smlouvu viastnoruéné podepisuji.

V Ceské Lipé dne [Datum]

Zaméstnanec Zaméstnavatel
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Piiloha 3: Sablona mzdového vyméru spoleénosti Grammer [24]

NG

GRAMMER Grammer Automotive CZ, U Obecniho lesa 2988, 470 01 Ceska Lipa

Grammer Automotive CZ, s. r. 0.

se sidlem U Obecniho lesa 2988, 470 01 Ceska Lipa

IC: 27315835

;ag%ina v obchodnim rejstfiku vedeném Krajskym soudem v Usti nad Labem, oddil C, viozka
4

(dale téz .zaméstnavatel”)

MZDOVY VYMER

Jméno a piijmeni: [Jméno a pfijmeni)
Datum narozeni:  [Datum narozeni]
Trvalé bydlisté: [Trvalé bydiisté]
(dale téz ,zaméstnanec")

1. Tento mzdovy vymér plati od [Datum)].

2. Na zakladé sjednaného druhu prace v pracovni smlouvé uzaviené mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, ve znéni jejich piipadnych dodatku, se zaméstnanci podle platného
mzdového pfedpisu stanovuje zakladni hodinva mzda ve vysi [Cislo] K&.

3. Dalsi slozky mzdy mohou zaméstnanci naleZet v souladu s platnou kolektivni smiouvou nebo
mohou byt stanoveny také vnitinimi pfedpisy vydanymi u zaméstnavatele.

4. Smiuvni strany se dohodly, Ze mzda v&etn& viech odmén bude ve vyplatnim terminu vyplacena
bezhotovostné, a to pfevodem na bankovni U¢et uréeny zaméstnancem vedeny u penézniho
ustavu v Ceské republice.

5. Cislo bankovniho Uétu je zaméstnanec povinen zameéstnavateli sdélit bez zbytetného odkladu
po nastupu do zaméstnani a jeho zménu sdélit zaméstnavateli alespoft 10 dni pfed vyplatnim
terminem.

6. Zaméstnavatel a zaméstnanec se dohodli, 2e zaméstnavatel nebude zaméstnanci pied
nastoupenim dovolené vyplacet mzdu splatnou b&hem dovolené, pfipadne-li termin vyplaty na
obdobi dovolené. Tato mzda bude zaméstnanci vyplacena v pravidelném vyplatnim terminu.

7. Tento mzdovy vymér rusi vdechny pfedchozl mzdové vymeéry a dohody o mzdé uzaviené mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem, s ¢im2z zaméstnanec souhlasi. Na dukaz toho

zaméstnanec piipojuje svuj podpis.
V Ceské Lipé dne [Datum)

Zaméstnavatel

Osobné pfevzal/a:
Datum: Podpis:
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Piiloha 4: Ctyitydenni plan zaskoleni spole¢nosti Grammer [24]

PLAN ZASKOLENI: 4 TYDNY ZAvoD CESKALIPA . 57 ..
LINKA: [L3AUBASIS| OPERACE: | postrovni |[NORMA: 437 ZASMENU 60,41 sek. / kus
JMENO PRACOVNIKA : 0SOBNi ¢ISLO : )
ZAGATEK ZACVIKU: R"E‘.’xh“.ﬁf.;“é’e: JMENO MISTRA: }
DEN | DATUM | VYKONKS! SMENA PROCENTA VADNE VYROBKY | [DATUM POZNAMKY, PRERUSENI OD DO
MABYT | JE | PLAN | REAL | vYKON |Rework| $ror
1 | 041900 | 44ks 10%| 0% | 0% :
2 79 ks 18%| 0% | 0%
3 96 ks 2% | 0% | 0%
4 118 ks 27% | 0% | 0%
5 144 ks 33% | 0% 0%
6 166 ks 38%| 0% | 0%
7 184 ks 42%| 0% | 0%
8 205 ks 47 % 0% 0%
9 219 ks 150%| 0% | 0%
10 240 ks 55% | 0% [ 0%
1 262 ks 60% | 0% [ 0%
12 284 ks 65% | 0% | 0%
13 306 ks 70% | 0% | 0%
16 332ks 76% | 0% | 0% PRUMER ZA OBDOBI HODNOCENI
15 350 ks 80% | 0% | 0% KVALITA % VYKON % 1AZ3
16 380 ks 87 % 0% 0%
8 - T ox T ox HEHH 0% HHHHHH
18 411ks 94% | 0% [ 0%
19 420 ks 9% | 0% 0% LEGENDA: HODNOCENI
20 437 ks 100%| 0% | 0% Scrodt T, 2 3
SOUCET KVALITY 0 VYNIKAJICI | VYHOVUJICI | NEVYHOVUJICI

ZAVERECNE HODNOCENI

Kvalifikaéni matice

1.KROK ZAUGOVANI O DATUM

2KROK PLNIKVALITU O ZODPOVEDNY QS PODPIS

3KROK PLN/ 1 NORMU O || zoorovEpny MISTR PODPIS

4KROK scropenzavér O NASTUP PODPIS

120 % :
0\0100 %
l:<- 80 %
Lzu 60 %
O 40 % |
© 20%
o 0%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

DNY

GRAMMER CZ, z4vod CESKA LIPA

Plény zaskoleni BCD

VERZE1.0
1.9.2016

70



