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ANOTACE

Cilem bakalarské prace je analyza rizent lidskych zdrojit ve vybrané organizaci. Na zaklade
vysledkii analyzy bude nasledovat zhodnoceni systéemu rizeni lidskych zdroju vybrané
organizace a urceni navrhit a doporuceni pro posileni konkurenceschopnosti organizace
vedouci k posileni pozice na trhu této organizace.
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The human resource management analysis of a selected company

ANNOTATION

The aim of this bachelor thesis is to analyze human resource management in a selected
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recommendations to strengthen the organization's competitiveness to strengthen the
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KEYWORDS

Human resources, human resource management, company



OBSAH

L 0710 J ) Z TR 11
1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU. ....oooiiiiiieieeeeeeee ettt 12
1.1 HISTORIE MANAGEMENTU ....utttttiiiieeiiiiittiee e e s s e st bast s e e s s s siabbasaseesessaab b b et e s eesessbbbabeseeesseabbbbaseeesssssbbrnas 12
111 KIQSICKY MANAZEIMENL ... 13

1.1.2 MANQZETSKA FEVOIUCE ... 13

113 PoStindustrialng trendy ............ccooiueiiiieie e 13

1.2 MANAZERSKE FUNKCE ... ittiieiitteeesitteeessisetssssssssssstesesassssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssessesssessessnens 13
1.2.1 PLANOVANT ..ot ———— 16

122 OFQANTZOVAN ..ottt ettt ettt e e b e et e bt bt e b e s e e s re e sbeenre e bt e nreeneenne e 16

1.2.3 PEISONANISIIKA ......vvieeeeeii ettt ettt e e et e e sttt e e s ettt e s st et e e sbbeeesesbasessabeseesbreassstbenesns 16

1.2.4 =T = Y AR 16

1.25 0 Qe) 7o) (o) 1 TR 17

1.3 K] & 120 61 3 SRR 17

2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU ......ooooiioieoeeeeeeeeeee oot ee s ne s en s 18
2.1 VYVOJ RIZENT LIDSKYCH ZDROJU ...utviiiiieiieiitieitee e e s s sitbteeeessssssstbaatsessssssssbssssssssssssssssssssessssssssssssssssssnes 18
2.2 ZAKLADNI OBLASTI RIZENI LIDSKYCH ZDROJU .......uvuiiiiitiieesittieesitesessiseeeesssstesssssssssssssessssssessssssssssssnens 21
221 Analyza a vytvarent pracoViICh MIST ...........cccucovieieeiie ittt 21

222 Personalnt PIGROVANI ..............ccccociiiiiiiii et 22

2.2.3 ZISKAVANT ZATNMESITIATICIL 1vvvvvvvvvvvesesssssssssssssssssssssssesssesesssssssesssssssssesssesssssasssesesss s ssssessssasssbeserererrrenes 24

224 VYBDEF ZAMESINANICIL ...ttt b e sb e e sr et sn e sneenn e e neennennne s 24

225 Prijimani zaméstnancii a jejich Qdaplace ................ccccuoiviiiioiiiiniii i 25

2.2.6 HOANOCERT ZAMESINANCIL ...ttt e ettt e e e e e et e e e e e e e sttt a e e e e e s s sbaateeeeeessaaes 26

2.2.7 Odménovani a MOtIVACE ZAMESINANCIL ............ooveeeieeeiieesieeieieet e e e e e s s ritet e e e e e s s ssa e e e e e s s ssibateaeeees 27

228 Rozmistovani zaméstnancii a ukonceni pracoviiio POMEIU ............ccocuvivouicinieenieneninene e, 29

2.2.9 PECEC O ZAMEBSINANCE ..ot e e e e e e e e e e e e e e e 30
2.2.10  Personalni infOrmacni SYSTEML............ccovuiiiiiiiseiieiee ettt 31

2.3 32023 1 R 31

3 PREDSTAVENI ORGANIZACE ........oooioiiieeeeeeeeeeee ettt ne st ene e 33
3.1 (O] 21e7 N N1 V4 X! = TP 33
3.2 ORGANIZACNT STRUKTURA ....uvviieiitteieeiteiessettesessstesessbtssssssbesesssssssssssasssssstssssasasssssssessssstessssssessssssenes 35
3.3 HISTORIE A SOUCASNOST ORGANIZACE ....uuiiiiiiiiiititiitiee e e e iiititrteeeeessiitbaateseeessssbbaaeeseessassbabaeseeeessssssbreees 36
3.4 VYROBNIPROGRAM ...ovviiiittiieeittieeietttesssateessssttssssssassssabasessasbessssabessesbeseesasbeessaabessessbbasesssbeeesanbessesnens 37

4  ANALYZA RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANE ORGANIZACI ..........cccoocovvimrrrernn, 38
41 GIMS (GLOBAL INTEGRATED MANAGEMENT SYSTEM)....cuveiiiuiieienieieiesteneeresteseesesteseesesiesessesseseesesnens 38
411 Podnikové procesy oddeélent lidskych zdrojil .............cccocoviiiiiiiiiiiiiiiiii e 39

4.2 RIZENT LIDSKYCH ZDROTIT . vveeeeeeeeeeeeeeeseseseseesesesessssesssssssssssssssssesessssssessssssesesssessesessessesesssssssssssssesnens 40
4.3 1Y/ 0= | 7, 41
4.4 (O U 1 I-Xod =1 /1= N ISP RPRRR 41
45 PERSONALNI PLANOVANI, PRIIMANI ZAMESTNANCU ...ccciviiiiiitiiee s ittieesette s e s evaeeessateesssbassssnbeesssnbanesens 42
45.1 NGDOT ACINICKYCI POZIC ..ottt 42

45.2 Nabor technicko-hoSpodarskyCh POZIC ........c..ccocouiiiiiiiiiiieiei et 43

4.6 [ N Y2 20 )5 1 51100 T 43
4.7 NASTUPNI DOKUMENTY ..eiiiittiieiittttesistttessistssssessssssissesssssssssssssssssssssssessssssssssssssssassssssssessssssssssssssenessns 44
4.8 (O 101 15101 U] {01 | N 44
4.9 INTERNI KOMUNIKACGE ...uvvtviiieeesiitvetiieeeesseesssetessessssssssssessesssassssssssessssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssnes 45
O T 1= N[ = 1 72 46
4,101 POUKGZEY A MASAZE ...oc.vveveeeesiee st seesie e e st e st esta e e e e ss e ssaesnaesreesteanaeaneeaneesstesseenaeeseeneenneens 46
4.10.2  ZVPhOANEne fIremmni LAVIfY ....ocoeioeeiieeiieeseesieeeseesteestaeste e e ssaessaesteesteesteasaeaneesneesseesseesaeesseeneeeneens 46
4.10.3 VYUK JAZPRIL <. ceveeevieer e et et et e e te s s e sneesaeesteeeeanaeeneeaneenneentaenseentenneens 47

4004 PFIMESISKY LADOT ...ttt s 48



41 (09311250 V27N N1 (R 49

411 Odmeénovant délnickyCh Profesi ... 49

4.1.2 OdMENOVANL THZ ... 50

4.2 HODNOCENT ZAMESTNANCU .....ccittiiesitttiesiittteesestteessstessssissssssesssssssssesesssssssesssssssssssessssssessesssesssssssnessns 50
4.3 AV 4720) 21 07N YN 1 SO 51
4.4 KLICOVI ZAMESTNANCI A MANAZERSKE REZERVY ....coiiuttiiiieeiiiiiiiiiiee e e e s ssiitbtisessessssbtsisssesssssssssesssess 52
45 PERSONALNI CONTROLLING ....utvtiiiiiiiiitittiiteesssesisstasssesssssisssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssessssissssnns 52
4.6 (O] ] =10 ] 72T 53
47 UKONCOVANI PRACOVNIHO POMERU .....ccciivviiiiitieesiiteeesstateesesseesssssesssssassssssssssssssessssssssssssssessssssenessns 54

5  ZAVERY Z ANALYZY RIDICI A PERSONALNI PRAXE ......cooviiiteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 56
6 NAVRHY NA ZLEPSENI EFEKTIVITY PRACE VE VYBRANE ORGANIZACT .........cccoovnr.... 58
ZAVER ..ottt ettt ettt ettt ettt ettt ettt et en et 60



SEZNAM TABULEK

Tabulka 1: ZAKIAdNT UdaJe.......ooiviiiiiiiiii e 34
Tabulka 2: Vyhodné mobilni tarify pro zamestnance ..........c.cccevvvviiiiiieiiiiesiiee e 47
SEZNAM ILUSTRACI

Obrazek 1: Zakladni funkce managementU...........ccvevvvieiiiiieiiiee e 15
Obrazek 2: Zpétnd vazba mezi funkcemi managementul ..........ccovverieiinienisieneeseeee e 15
Obrazek 3: Faze personalniho plAnovANT ..........cocvveiiiiiiiiiiiiii e 23
Obrazek 4: Maslowova hierarchie Potreb ...........ccovveiiiiiiiiiii e 29
Obrazek 5: Globalni zastoupeni v klicovych automobilovych regionech............cccccvvviiiennene, 33
Obrazek 6: Podily na trht 2015........ooiiiiiiiiee e 34
Obrazek 7: Organizacni struktura Kiekert AG.........cccoovvviiiiiiiiiii 35
Obrazek 8: Organizacni struktura KieKert-CS, S.F.0. ....occviieiiiiiiicieece e 35
Obrazek 9: Vyvoj produktlt v prib&hu 1et........ccooviiiiiiiiiiiii 37
Obrazek 10: Procesni mapa GIMS .........coooiiiiiiiiiiiieie e 40
SEZNAM GRAFU

Graf 1: Podil d€Iniktl @ THZ KIMEN.......oiiiiiiiiiiiiec ettt e et e e e e e 40
Graf 2: Pocet zaméstnanct dle kmenového a agenturniho rozdéleni...........cccocvviiiiiiiiiennnn, 41

Graf 3: Jaké cena za tento pétidenni prfiméstsky tabor by pro Vas byla piijatelna? (véetné
tePIEN0 ODEAA) ... 48


file:///E:/CermakovaH_AnalyzaRizeni_ZB_2018%20FINAL.docx%23_Toc511647206
file:///E:/CermakovaH_AnalyzaRizeni_ZB_2018%20FINAL.docx%23_Toc511647207

SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

.

CR
Sh.
ZP
tzv.
napr.
atd.
aj.
apod.
RLZ
S.T.0.
K¢
GIMS
THZ
DPP

HR
BOZP
PO
7P
KPI

Ceska republika

Sbirka zakonu

Zakonik prace

takzvané

napiiklad

a tak dale

ajiné

a podobné

Rizeni lidskych zdrojt

spolecnost s ru¢enim omezenym
Koruna ¢eska

Global Intagrated Management System
Technicko-hospodaisky zaméstnanec
Dohoda o provedeni prace

Dohoda o pracovni ¢innost

Human resources

Bezpecnost ochrany zdravi pii praci
Pozarni ochrana

Zivotni prostiedi

Kiekert Performance Indicators



Uvob

efektivni fungovani, jak v soukromé, ¢i vetejné sféfe. V dobé neustale se ménicich podminek
je potfeba si uvédomit dilezitost efektivniho fizeni lidskych zdroji s cilem dosdhnout
vyty€enych cilli. Dnes je jiz bézné pozadovat od zaméstnanct ptistup orientovany na zékazniky
s diirazem na vykon kazdého jednotlivee. Uspé&$nost podniku na trhu zavisi nejen na dosazeni
zadanych ekonomickych vysledki, ale také na rozvoji lidi a jejich pfipravenosti na zmény.
Vyznamnou ulohu vtomto procesu mé fizeni lidskych zdroji a rozhodovani

v zamé&stnaneckych vztazich, které ovliviuji efektivitu zaméstnancti a organizace.

Lidé jako spole¢ny prvek kazdé organizace predstavuji jeji zdroje, které se formou spolecné
prace ucastni na tvorb& novych hodnot a prosperité¢ podniku. Cilevédomé utvareni, rozvijeni a
uplatiiovani lidskych zdrojii predpokladéd systémové koncipované fizeni lidskych zdrojii na
zaklad¢ strategickych zdmérii a cilli podniku. Proces neustidlého zlepSovani fizeni lidskych
zdroji je uzce spojeny se zakladnimi lohami a funkcemi managementu podniku, s potfebou
moderniho pfistupu k lidskym zdrojim, zalozené¢ho na vzajemném propojeni fizeni lidskych

zdroji a strategickych cilti podniku, které se realizuji v ménicim se vnitinim i vn&j$im prostiedi.

Z téchto duvodt se autorka rozhodla zanalyzovat fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci a ziskat informace pro urceni silnych a slabych stranek procesu fizeni lidskych
zdroji a subjektd, které tento proces zabezpecuji. Ziskané poznatky o vyuzivanych procesech

Vv oblasti fizeni lidskych zdroji budou porovnany a budou navrhnuty postupy k jeho zlepseni.

Prace je rozdélena do péti kapitol, z toho prvni dvé jsou zaméteny na teoretické poznatky
z oblasti managementu a fizeni lidskych zdroja, dalsi je vénovana jiz samotné organizaci — jak
minulosti, tak soucasnosti, personalni praxi podniku a zavérecné dvé se vénuji poznatkiim
z analyzy a ndvrhiim pro zlepSeni efektivity préce.

Pro pravni vymezeni lidskych zdroji se vyuzivd mnoho zdkont a vyhlaSek. Nejrozsahlejsi
zakon pro upravu pracovné pravnich vztahii je Zakon ¢. 262/2006 Sb. zakoniku prace

Vv aktudlnim znéni zamétujici se na samotny pracovni poméer, pracovni dobu a dobu odpocinku,

BOZP, odménovani, piekazky v praci, dovolenou, péci o zaméstnance aj.
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1 ZAKLADNI POIMY MANAGEMENTU

Management pochéazi z anglického vyrazu "to manage" - fidit, vést. Vznikl v poloviné 19.
stoleti a za jeho "kolébku" je povazovana Amerika. Je to tedy pomérné mlady védni obor, ktery
je opiran o poznatky z vice védnich disciplin. Zabyva se fizenim jako cilevédomou ¢innosti lidi
a jeho poslanim je vytvotit metodologii fizeni s diirazem na dosazeni efektivnosti této ¢innosti
ve vztahu k pfedem urenému cili. V soucasnosti existuje ve svétové odborné literatuie
mnozstvi riznych definic managementu a manazera. Na zptsob managementu ma velmi silny
vliv praxe, kterd vychazi z teoretickych zakladi. Obecné proto mizeme pojem management
definovat jako uspéSné fizeni podnikové ¢innosti a dosahovani stanovenych cili organizace.

[16, s. 48]
Podnikovy management je soustavny a nepfetrzity proces, ktery plni nasledujici funkce:

1. planovani: proces ur¢ovani podnikovych cili a smért, kterymi se chce podnik ubirat

v budoucnu

2. organizovani: proces zalozena na zapojeni v§ech zdrojii uvniti systému managementu pro
dosdhnuti planovanych cild, ulohou organizacnich aktivit je zavedeni a UspéSné splnéni

planovacich ¢innosti

3. vedeni: proces usmériiovani aktivit ¢lenli organizace a podniku; motivovani — vedeni —

fizeni a koordinovani lidi v podniku

4. kontrola: soustavny proces, pfi kterém manaZzefi ziskavaji informace o celkovém vyrobné-
finanénim procesu v daném podnikatelském subjektu. Na zakladé kontroly dosahovanych

vysledku jsou vytyCovany perspektivné-organizac¢ni sméry pro dal$i rozvoj podniku [13, s. 26]

1.1 Historie managementu

Jako pocatky vedeni je mozné uvést napiiklad stavbu pyramid ve starovékém Egypté —
podilely se na ni tisice pracovnikill, vedeni cirkvi a zemi. Se zavadénim primyslu se vétSimu
vyznamu zacalo dostavat fizeni slozek industridlni povahy. Nejvétsi ,,boom* zazil moderni
management v obdobi od 50. let 19. stoleti do 20. stoleti, kdy primyslova vyroba zacala rapidné
narustat. Jednotlivé faze managementu jsou rozdélovany ve vétsin€ publikaci do tii etap:

klasicky management, manaZzerska revoluce a postindustridlni trendy.
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1.1.1 Klasicky management

Klasicky management spada do obdobi od konce 19. stoleti do 30. let 20. stoleti. Mezi dvé
nejvyznamnéj$i oblasti rozvoje jsou fazeny Evropa a USA. Tento management je dale délen na
tzv. evropsky a americky proud. Piedstaviteli evropského proudu byli naptiklad Henri Fayol a

Tomas Bat’a, amerického proudu Henry Ford a Frederick Winslow Taylor.

1.1.2 Manazerska revoluce

Etapa manazerské revoluce probihala od konce 19. stoleti po poc¢atek 20. stoleti. V této dob¢
rostly podniky a ziskavaly vétsi vyznam. Toto obdobi dale rostlo po velké hospodatské krizi ve
30. letech minulého stoleti. Mezi velkd jména tohoto obdobi patii naptiklad L. Gulick, L. F.

Urwick, A. Maslow (Maslowova pyramida) a dalsi.

1.1.3 Postindustrialni trendy

Tato etapa byva razena do obdobi od poloviny 70. let minulého stoleti. Je vyzna¢ovana
obtiznou ptfedvidatelnosti diillezitych zmén, které se dotykaji nejen ekonomickych, ale 1 téméf
veskerych spolecenskych ¢innosti. V 80. letech dochazi k pfeméné z orientace na dodavatele
na orientaci sméfovanou k zakaznikovi — ,,nas zakaznik, nas pan‘“. Mezi hlavniho pfedstavitele

tohoto sméru patti P. F. Drucker. [6, s. 19-30]

1.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou zafazené do obsahové ndpln€ manaZera a patii mezi typické
¢innosti, které ma manazer ve své praci realizovat. Nejvice akceptované ¢lenéni manazerskych
funkci je podle Harolda Koontze a Heinze Weihricha. Dle nich jsou funkce rozdélovany na
planovani, organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolu. Podle francouzského neoklasického
ekonoma a teoretika Henriho Fayola maji manaZerské funkce ve vSech podnicich v§eobecnou
platnost a vroce 1916 bylo ustanoveno 5 zakladnich manaZerskych funkci: planovani,
organizovani, piikazovani, koordinace a kontrola [22, s. 14]. Dalsi, kdo rozlisil manazerské
funkce, byl Anglican Lyndall F. Urwick, ktery rozsitil Fayolovo ¢lenéni funkci o zkoumani
(rozbor, komunikace). Manazerské funkce do tzv. systému POSDCoRB - planning, organizing,
staffing directing, coordinating reporting, budgeting bylo uspofadano Angli¢anem Lutherem

Gulickem.
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Mimo vySe uvedenych sekvencnich manazerskych funkci existuji i takzvané paralelni

manazerské funkce, mezi které patii:

Analyza — startovaci bod pro analyzu dalSich ¢innosti a zdrojovych predpokladt pro
rizné postupy realizace jsou poznatky z minulosti, pfipadné soucasnosti
Rozhodovani — je rozhodovano o vybéru ze v§ech moznych scénait

Implementace — podnik musi pruzné reagovat na zmeény, které nastavaji v ménicich
se podminkach a nésledné je potfeba koordinovat zménény soubor ¢innosti

[26, s. 74]

V soucasné dobé¢ je v managementu vyskytovano pét zakladnich manazerskych funkci,

ato:

Planovani — je davana odpovéd’ na nasledujici otazky: Jak maji byt organizované
¢innosti pro dosahovani cilti podniku? Kdy a jak musi byt inovovana organizaéni
struktura daného podniku?

Organizovani — je davana odpovéd na nasledujici otazky: Jak maji byt
organizovan¢ ¢innosti pro dosahovani cili v podniku? Kdy a jak musi byt inovovana
organizacni struktura daného podniku?

Personalistika - je davana odpovéd’ na nasledujici otazky: Kolik lidi je potieba
pfijmout, na jaké pozice? Jaké schopnosti jsou potfeba u uchazece?

Vedeni lidi — je davana odpovéd’ na nasledujici otazky: Jak je potieba motivovat a
stimulovat lidi na pracovisti? Jak je moZné feSit vzniklé konflikty na pracovisti?
Jaky styl vedenti lidi je nejvhodné&jsi v danych podminkéach?

Kontrola — je davana odpovéd’ na nasledujici otazky: Které organiza¢ni ¢innosti si
vyzaduji kontrolu a jakym zplsobem se ma kontrola uskutecnovat? Které
organiza¢ni odchylky jsou pro zaméstnance nejvyznamnéjsi a jak maji byt

vyuzivany poznatky o danych odchylkach? [7, s. 11]
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Vzajemny vztah mezi zakladnimi funkcemi managementu je ukazan na obrazku 1.

Planovani -
vytyceni cild,
moznosti a jak jich|
dosahnout

Organizovani -
prirazeni
zodpovédnosti
naplnéni dloh

Kontrola -
monitorovani
aktivit a korekce

Vedeni - Personalistika -
ovliviiovani a fizeni a rozvoj
motivace lidskych zdrojt

Obrazek 1: Zakladni funkce managementu

Zdroj: upraveno podle [20, s. 152]

Na obrazku 1 jsou zndzornéné zdkladni manaZerské funkce: planovéni, organizovani,
personalistika, vedeni a kontrola. Funkce jsou sefazené podle své posloupnosti v podniku. Na
zacatku je stanoven plan a co mozna nejvhodnéjsi postupy a cesty na dosahnuti téchto pland.
Nasledné jsou povéteni zodpoveédni zaméstnanci, jejichz ulohou je zabezpeCeni spravného
chodu pland po celou dobu jejich trvani. Dal§im bodem je fidit a rozvijet lidské zdroje dle
potieb organizace. Zaméstnance je potieba neustale motivovat k lepSimu pracovnimu vykonu
riznymi motivatory, mezi které patii naptiklad ptiplatky za spravné vykonanou praci nebo
moznost se osobn¢ a pracovné rozvijet. Motivace je urcity psychologicky proces, ktery vyrazné
ovlivituje psychiku ¢loveéka. Posledni faze v tomto procesu je zamétena na kontrolu naplnéni
pland.

Zpétna vazba manazerskych funkci je znazornéna na obrazku 2.

Planovani Organizovani Personalistika Vedeni Kontrolovani

Obriazek 2: Zpétna vazba mezi funkcemi managementu

Zdroj: upraveno podle [20, s. 154]
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1.2.1 Planovani

Ve fazi planovani je v podniku rozhodovano o jeho blizké, tak o jeho vzdalengjsi
budoucnosti. Tvoii prvotni funkci v managementu, na které je zavisla Géinnost ostatnich
fidicich ¢innosti. Mezi diivody, pro¢ je planovani v podniku nevyhnutelné, patii naptiklad to,
ze planovani koordinuje ¢innost zameéstnancl, identifikuje Ulohy a jejich vyznam, ale

zabezpecCuje také porovnani faktickych vysledku se stanovenymi cili. [18, s. 32]

1.2.2 Organizovani

Organizovani je funkce, pomoci které jsou do objektu tizeni zaclenovany vztahy, diky
kterym jsou pInény ulohy v podniku v navaznosti na vyty¢ené cile. Organizovani je tvoieno
tvorbou organizaéni struktury ale také zesynchronizovanim subjektivnich ¢innosti zaméstnancti

v podniku. [18, s. 33]

wevroor

Mezi nejdulezitéjsi ulohy organizovani jsou fazeny vytvoteni spravné a dobie fungujiciho
podniku, vytvofeni hierarchickych vztahi na pracovisti, vytvofeni podminek pro vznik

synergickych efektl a stabiliza¢niho u¢inku pomoci prvku pevnosti, pruznosti a setrvacnosti.

1.2.3 Personalistika

Oblast procest v organizaci, kterd se zabyva fizenim a rozvojem lidskych zdroju, je
nazyvana personalistika, popiipadé¢ Human Resource Management. Tato oblast je tvofena celou
fadou postupll a riznymi metodami fizeni pro fizeni lidskych zdroji a pro praci s lidmi
Vv organizaci — od ziskavani zaméstnanct, uzavirani pracovnich smluv, az po vyplaceni mezd.
Prace ftizeni lidskych zdrojii neni vykonavana pouze personalnim manazerem a ostatnimi
zaméstnanci personalniho oddéleni, ale tyka s prakticky vSech manazerti v organizaci. To vse
je zavislé na velikosti organizace a jejich potfebach. Personalistika méa uzkou navaznost na
management organizace. Vice je tato funkce managementu popsana v nasledujici kapitole

,Rizeni lidskych zdrojii~. [2, s. 27]

1.2.4 Vedeni

Vedeni lidi v organizaci je predstavovano pisobenim manazera na skupinu lidi s cilem, aby
délali spravna rozhodnuti a aby se chovali v souladu spozadavky svych nadfizenych.
ZjednoduSené je mozné fici, ze vedeni podniku je pfedstavovano procesem vzajemného
pusobeni efektivnino vedeni lidi a schopnosti realizovat vSechny ostatni manazerské funkce

v podniku. [18, s. 33]
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1.2.5 Kontrolovani

Tato manazerska funkce je zaméfena na hodnoceni jevii a procest, které uz probehly
Vv objektu fizeni, probihaji nebo o¢ekdvame, Ze budou nékdy v budoucnosti probihat. V uzsim
slova smyslu je mozné smysl kontroly chapat v naro¢ném, kritickém a objektivnim hodnoceni
skutecnosti s planem a nasledné provéiovat, zda byly splnény urcené plany a zjistit véas dané

odchylky. [10, s. 53]

1.3 Shrnuti

V prvni kapitole této bakalaiské prace nas autorka seznamila se zakladnimi teoretickymi
znalostmi z managementu. Byly definovany jednotlivé funkce managementu, jako jsou
planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrolovani. Cilem je 1épe pochopit, jak
muze spravné vedeni podniku podpotit jeho budouci vyvoj.

vvvvvv

skupiny, aby dosahli cile, kterych nemohli dosdhnout jako jednotlivci, se stalo fizeni
nevyhnutelnou podminkou pro zabezpeceni koordinace individualnich usili. Jak se spolecnost
vyvijela, byla nucena se spoléhat stale vice na skupinové usili a mnozstvi organizovanych
skupin bylo neustale zvétSovano. Tato skute¢nost vyvolala vzrist vyznamu managementu a

z toho vyplyvajici potiebu jeho jasného vymezeni a jednoznaéného definovani.

Pojem management jako takovy je zmifiovan jiz od 2. poloviny 19. stoleti, a to v USA.
Novodobych definic managementu existuje mnoho, ale miize byt feceno, Ze pojem management
muze byt chapan jako fizeni organizace fungujici v podminkach trhového hospodarstvi, které
je vyznacovano dostatecné pruznou konkurenéni strukturou. Slovem management je oznaceno
fizeni, ale i skupina lidi, ktefi tyto funkce vykonavaji. Kapitola management byla rozdélena do
dvou casti.

Prvni ¢ast kapitoly byla vénovana historickému vyvoji managementu (klasicky
management, manaZzerska revoluce a postindustrialni trendy) a jednotlivym fazim dle L. Blazka
a déleni manaZerskych funkci v prib¢ehu let.

Druha cast jiz byla zaméfena zejména na zakladni popis péti manazerskych funkci
(planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrola), jeZ propojuji management

s nasledujici kapitolou fizeni lidskych zdrojii v pojeti H. Koontze a H. Weihricha.

Nasledujici kapitola se jiz bude vénovat teoretickému zékladu fizeni lidskych zdrojl, na

kter¢ je tato prace zameétena.
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2 RizZENi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je nezbytnou sou¢asti managementu kazdé spole¢nosti. V poslednich
letech je tomuto tématu vénovano vice pozornosti. V dobé&, kdy stroje a technologie jsou na
velmi vysoké Girovni a je téméf nemozné je radikalné zlepsit, je zkoumana pracovni sila — ¢lovek
a jeho potencial. MySlenka piimo zaméfena na potencial lidskych zdroju je rozvijena teprve od

50. let 20. stoleti. [17, s. 15]

Vzhledem k psychologii jsou rozhodné tyto dvé oblasti velmi propojené. Pokud chceme
objevovat a rozvijet potencial lidskych zdrojt, tak mu nejdiive musime porozumét. Lidskd mysl
je velmi slozitd, a proto jsou stile velké moznosti objevovat a rozvijet nové véci. Vedeni je
systematické fizeni urcitého a pfedem znamého cile za podminek, které uspokoji obé strany.
Nezalezi na tom, zda je vedena zahrani¢ni, domaci, vyrobni spolec¢nost ¢i firma poskytujici
sluzby. V kazdé firmé plati, Ze vedeni spolecnosti je mozné v okamziku, kdy je mozné fidit své
zaméstnance. Pokud nejsou vedeni zaméstnanci, neni fizena ani spole¢nost a Fidici procesy.

Nejen, ze firma nedosahne svych cili, ale bez opatfeni to mize dovést spolec¢nost k bankrotu.

2.1 Vyvaoj fizeni lidskych zdroju

Pfedmétem zajmu teorie i praxe managementu je uz dlouhodobé c¢loveék v pracovnim
procesu. Jsou hledany zpiisoby spravného managementu zaméstnanct. Je ale nutno zduraznit,
Ze neexistuje jediny spravny pfistup k managementu lidi, ktery by zarucil excelentnost pro

podniky.

Problematika ¢loveéka v pracovnim procesu se do povédomi zacala dostavat na zacatku 20.
stoleti. Podle Scheina [21, s. 66-85] se nazory managementu na ¢lovéka v pracovnim procesu
vyvijely a ménily. V tomto kontextu je vymezovana piedstava 0 racionalné ekonomickém
¢loveku, sociadlnim clovéku, sebeaktualizujicim Eloveku a cloveéku jako komplexni bytosti.
Zavédeéni personalni prace do managementu podniku z obsahového a organiza¢niho hlediska
bylo formovano odlisnym vnimanim zaméstnanci. Ve vyvoji personalni prace vzhledem k roli
a hierarchickému postaveni v podniku jsou nejcastéji autory vymezovany tii vyvojové etapy,

pfi¢emz jejich casové vymezeni je pouze orientacni:
- Personalni administrativa
- Personalni fizeni

- Rizeni lidskych zdroji
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Etapa personalni administrativy je historicky vymezovana 30. 1éty 20. stoleti. Personalisté
se na managementu podileli formou servisniho charakteru dle pozadavki managementu
podniku. Zpocatku slo o ¢innosti spojené s péci o zaméestnance (napt. regulace pracovni doby
zen a déti, zlepSovani pracovnich podminek v souvislosti s ochranou zdravi), které si
vyzadovalo rozvijejici se odborové hnuti. Nejdiive to byly cinnosti spojené s evidenci
zaméstnanct, poskytovani pomoci pii ziskdvani a vybéru zaméstnanci, ale také pti zaSkolovani
a vycviku. Personalisté pracovali na ulohach spojenych s dodrzovanim pracovné-pravnich
norem a podileli se téZ na odménovani. Popisovany stav byl odrazen i v organiza¢nim zaclenéni
personalniho utvaru. Bé€zné Slo o nejnizsi uroven fizeni.

Etapa personalniho fizeni je zatfazena do obdobi béhem 50. a 60. let 20. stoleti. Vnimani
vyznamu lidského faktoru pro fungovéani podnikli se méni. Lidé jsou vnimani jako zdroj
konkurenéni vyhody a to zplsobuje, Ze vyznam formalni prace se zaméstnanci nartsta. JSou
zvySovany pozadavky na mnozstvi, obsah a zplisob vykonavanych ¢innosti, ale také pozadavky
na profesionalitu personalistii. Je mé€néna role i postaveni personalisti v podniku — stavaji se
manazery. Charakteristika jednotlivych ¢innosti je pojena s planovanim mnozstvi a struktury
zam¢estnancl, s tvorbou a obsazovanim pracovnich mist, s hodnocenim zaméstnanci,
vzdélavanim a odménovanim zaméstnanct. Duraz je kladen na fizeni a vyuzivani pracovni sily.
Personalisté participuji na utvaieni pozitivniho vztahu zaméstnanct k podniku a k pracovnim
tikolim. Cinnosti personalniho managementu jsou proaktivni ve vztahu k managementu

podniku, ale zasahuji pouze do taktické a operativni Grovné.

Persondlni Utvary se dostavaji do druhé roviny fizeni jako samostatné liniové-§tabni utvary
S vymezenymi pravomocemi. Dochazi k vnitini strukturalizaci ¢innosti personalniho utvaru na
jednotlivé funkéni oblasti (personalni rozvoj, pracovni vztahy, organizace prace, styl vedeni).
O to vic je projevujici se role personalniho ttvaru (personalistll) ve funkci zprosttedkovatele
pfi vyjedndvani mezi vedenim podniku a zaméstnanci a role fesiteli konfliktli a problémi. Jsou
rozvijeny poradenské aktivity personalniho utvaru ve vztahu k jinym subjektim v organizaci,
jsou vytvareny personalni informaéni systémy a vyhodnocuje se vnitroorganiza¢ni kvalita

fungovani lidskych zdroj.

Vyvojové posledni vymezena etapa (od 80. let 20. stoleti) je nazyvana ,,Rizeni lidskych
zdroji‘“ podle hodnoty uznané lidem v organizaci a podle zmén prostiedi, ve které se realizuje
a Vvkteré podniky funguji. Zaméstnanci jsou vSeobecné povazovani za kliovy zdroj
transformaéniho procesu pii dosahovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku. Rizeni

lidskych zdroju se podili na strategii fizeni podniku a je garantem pfi uplatnovani strategickych
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ptistuptl, jsou zavadény systémy managementu vykonnosti, systémy orientované na komplexni
fizeni kvality, systémy managementu odménovani atd. v kontextu prosazovani hodnot
podnikové kultury. V realizaci fizeni lidskych zdroju je kladen daraz na rozvoj odborné a
socialni kompetentnosti zaméstnancli, na rozvoj tymové spoluprace a zapojovani lidi do
rozhodovéani, na styl fizeni, na ovlivilovani pracovni motivace a angaZovanosti, na
zkvalithovani komunikace, na podporu ztotoznéni se s podnikem atd. Je zdGraznovana potieba
vazeb na $irsi venkovni okoli podniku (trh prace). Je akceptovana spoluzodpovédnost liniovych
manazerii a manazeru specialisti v oblasti fizeni lidi. Stale silngji jsou prosazovany
globaliza¢ni vlivy, které pfinaseji jednak nové moznosti, ale také riziko pro existenci podniku.
Jsou akceptovany systémy prace v multikulturnim prostiedi. Skute¢nost, Ze divéra pracovnika
V jistotu zamé&stnani je vzhledem ke zménam ve struktufe podnikti a ¢astému snizovani poctu
pracovnikli zna¢né€ naruSena, vede Ktomu, Ze organizace realizuji principy fizeného
outplacementu. RLZ je integralni sou¢asti managementu podniku a podili se na odpovédnosti
za vysledky transformac¢niho procesu.

Persondlni Utvary tspé$nych podnikl se zaclefiuji do nejvyssi roviny fizeni a persondlni
manazer se zpravidla stava ¢lenem nejuzs§iho vedeni podniku. Je ménéna role profesionalnich
personalistdl. Stavaji se kvalifikovanymi poradci, kteti poskytuji sluzby ostatnim subjektim
managementu V podniku, v§em zaméstnanctim, ktefi vypracovavaji metodické koncepce a
nastroje na zvysovani u¢innosti RLZ. Jsou akceptovany zmény v hodnotovych orientacich lidi

(napf. vlastni rozvoj, volny ¢as).

Ve své vrcholné fazi vyvoje je proces fizeni lidskych zdroji souhrnné charakterizovany

témito znaky: [3, s. 119]

- jde o vrcholovym managementem fizenou a manazersky orientovanou

¢innost
- Vykon a zabezpeceni lidskych zdrojl je zodpovédnosti liniovych manaZeri

- je zdaraznéna potieba strategického souladu — integraci — strategii

organizace a strategii lidskych zdroji

- je zdliraznén vyznam ziskani oddanosti poslani a hodnotam podniku — je

zavazng orientovany

- muze mit bud’ tvrdou (hard) nebo mekkou (soft) podobu
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- Znamend uplatnéni komplexniho a vnitiné provdzaného pfistupu

k zabezpecovani vzajemné se podporujici zaméstnanecké politiky a praxe
- daraz je kladen na silnou firemni kulturu a uznavané hodnoty

- je orientovany vykonové, pfitom je ale zdlraziovana potieba stale vyssi

urovné vysledkt s cilem vyrovnat se s novymi tlohami a vyzvami

- zaméstnanecké vztahy jsou spiSe individudlni nez kolektivni a je

poskytovana spiSe vysoka diivéra nez nizka

- Organizacni principy jsou organické a decentralizované s pruznymi rolemi a
S vétsim dirazem na tymovou praci; flexibilita a formovani tyma jsou
dilezitymi cili politiky

- existyje silny diiraz na zabezpeceni kvality pro zadkazniky a dosahovani

vysoké urovné spokojenosti zdkaznika
- odmény jsou diferencované podle vykonu, schopnosti nebo kvalifikace

60. léta minulého stoleti dala vzniknout teorii lidského kapitalu. Tento pojem byl prvné
pouzit Schulzem, ktery ho vroce 1981 vysvétlil takto: ,,Vezméte v tivahu vSechny lidské
schopnosti, jak uz vrozené ¢i ziskané. Ty, které jsou cenné a mohou byt vhodnym investovanim
rozsiteny, budou tvofit lidsky kapital®. [5, s. 20] Teorie lidského kapitalu byla rozvinuta
ekonomy chicagské Skoly. Vysledky jejich vyzkumu prokazaly, Ze existuje pfimy vztah mezi
vzdélanim a produktivitou prace. Podle Blahy a kol. [5, s. 21] ,,pravé investi¢ni pohled odlisuje

termin lidské zdroje od lidského kapitalu v ekonomické a manaZerské terminologii a teorii®.

2.2 Zakladni oblasti Fizeni lidskych zdroji

V nasledujici kapitole jsou blize popsany jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroja, které jsou
vyuzivany v personalnim fizeni, jako jsou: analyza a vytvafeni pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani a vybér zaméstnanci, jejich piijimani a adaptace, hodnoceni a
odménovani, motivace, péce o zamestnance a rozmistovani a ukoncovani pracovnich pomért.
VSechny tyto oblasti personalistiky jsou nedilnou soucasti uspéSného fizeni lidskych zdroji

v kazdé organizaci.

2.2.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Proces definovani a vytvateni pracovniho mista a ¢innosti spojenych s jeho napliiovanim

(stanoveni postupii, metod, zodpovédnosti) je zakladnim kamenem celé problematiky
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aplikovani a uplatiovani personalnich ¢innosti v organizaci. Definovani pracovnich mist, ktera
potiebuje organizace pii plnéni jejich ukoll a stanoveni postupil, podminek a systému prace na
daném misté je pfimo vazano na vSechny personalni ¢innosti a do velké miry je i ovliviiuje.
Nez je mozné jednotlivé personalni ¢innosti vykonavat, je nutné definovat pracovni mista a
ukoly z nich vyplyvajici tak, aby bylo mozné napldnovat dostatecny pocet potfebnych
zamé&stnancu (s potifebnou kvalifikaci), vyhledat je a ziskat pro organizaci, hodnotit, motivovat,
vzdélavat, odmeénovat a provadét fadu dalSich ukola spojenych s fizenim lidskych zdroja ve

firmé.

Procesem pfifazeni pracovnich ukoll jednotlivym pracovnim mistim a jejich zatazeni do
organizac¢ni struktury je vytvoreni pracovnich mist tak, aby byly uspokojeny potieby organizace
a zaméstnance, byly motivujici a také v souladu s kvalifikaci zaméstnancii, se zdkony a
ptislusnymi ptedpisy. Analyza pracovnich mist ma v sob¢ zahrnuto sbirani a analyzu informaci
o metodach, postupech a podminkach jednotlivych pracovnich mist - jak, kdy, kde a kdo
vykonava ukoly, socialni a mzdové podminky prace, jeji propojenost na jiné ¢innosti apod.
Zaroven jsou pii analyze pracovnich mist feseny otazky tykajici se osoby, ktera bude na daném
pracovnim misté zatazena - jeji fyzické a dusevni predpoklady, znalosti, zkuSenosti, vzdélani,
charakterové vlastnosti apod. Vystupem analyzy pracovnich mist je popis a specifikace

pracovniho mista. [17, s. 43]

2.2.2 Personalni planovani

vvvvvv

strategie a cili organizace. Obsahuje proces stanoveni cilti, metod a cest, ¢innosti v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Persondlni ¢innosti musi byt zohlednény v procesu planovani vSech
¢innosti organizace. Jak jiz bylo n€kolikrat zminéno, lidské zdroje jsou predstavovany jako
organizace a dosazeni cilii v jejich ostatnich oblastech. Pfestoze personalni planovani je v praxi
realizovano v podstaté jako sekundarni planovani, protoZe je navazovano na cile ve vyrobnich

¢i jinych ¢innostech organizace, tvofi t€ziste vSech planovacich procest. [17, s. 93]
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Dlouhodobé, vSeobecné a komplexné pojaté cile obsazené v strategickych personélnich
planech jsou konkretizovany a jsou zpodobnény v navazujicich krocich personalniho planovani,

u kterych je mozné rozeznat etapy ¢i faze, které jsou priblizeny v nasledujicim obrazku 3.

Odhad existujicich vnitrnich
zdroju pracovni sily (pocet a
struktura zaméstnanct
organizacni jednotky, kteri
budou pro planované ulohy k
dispozici)

Odhad celkové potreby

Rozpis planovanych uloh lidskych zdroja (pocet a

podniku na jednotlivé struktura zaméstnancud v

organizacni jednotky navaznosti na planované
ulohy)

Vypracovani plant
Sumarizace podkladd v personalnich ¢innosti na

bfedchozich dvoulodhad() personalnim oddéleni zabezpecer}| Cisté p.c‘)'treby
lidkskych zdrojt

Odhad tzv. Cisté potreby
lidskych zdrojti (porovnani

Obrazek 3: Faze personalniho planovani

Zdroj: upraveno podle [17, s. 100]

Odhad potieby lidskych zdrojii je v podstaté predpovédi budouci potieby zaméstnanci S
potiebnym vzdélanim, schopnostmi a védomostmi, které jsou potiebné pro vykon urcitych

pracovnich ukolt. Tento odhad je realizovan prostiednictvim nasledujicich metod:

1. Intuitivni metody: je potfeba znat vazby mezi technikou a pracovni silou a tkoly
podniku. Zaméstnanci, ktefi provadéji odhady, musi mit velké zkusSenosti. Mezi tyto

metody jsou fazeny napf.:

a. Delfskd metoda — experti se snazi dosdhnout shody vSech moznych faktori, které

mohou ovlivnit potiebu lidskych zdroji podniku v budoucnu.

b. Kaskadova metoda — je tvofena v§im z delfské metody, a navic dale obsahuje
odhad pokryti potteby lidskych zdroji z internich zdrojii. Dal§i metodou je
metoda manazerskych odhadi, kterd ma blizko k delfské metod¢, jesté blize ma
vSak ke kaskadové. Zapojeni jsou vSichni vedouci zaméstnanci podniku.
Manazefii s ohledem na své znalosti a zkuSenosti odhaduji velikost a strukturu

potieby zaméstnanct v budoucnu.

2. Kvantitativni metody: pouzivaji matematiku ¢i statistiku — je potieba urcity objem dat.
Jednotlivé metody jsou zalozené napt. na korelaci, regresi, simulacich, grafické analyze

aj. [17, s. 102-105]
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2.2.3 Ziskavani zaméstnancu

Vseobecnym cilem ziskavani a vybéru zaméstnanci by mélo byt ziskat s minimalnim
vynaloZzenim nakladti takovy objem a takovou kvalitu zaméstnancu, ktefi jsou nutni pro

naplnéni potieby lidskych zdroji v podniku. [3, s. 343]

Ziskavani zaméstnanci je proces vyhledavani a kontaktovani lidi, které podnik potiebuje.
Jejich vybér je proces rozhodovani, které¢ uchazece by méla firma pfijmout do pracovniho

pomeéru. [1, s. 272]

Dle Mértlové [19, s. 49-50] je mozné zaméstnance ziskavat ze dvou zdroju — vnéjsich (s
vyuzitim inzerce, pracovnich agentur, veletrhli prace, aj.) a vnitinich (stavajici zaméstnanci).
Mezi vyhody vnitiniho ziskavani zamé&stnanct jsou fazeny niz§i naklady, motivace pro stavajici
zaméstnance — moznost pracovniho postupu, pro naplnéni uvolnéného mista je potieba nizsi
¢asova narocnost a zaroven neni potieba provadét kompletné nova skoleni pro zauceni nového
externiho zaméstnance — vklady do stavajiciho (Skoleni, certifikaty, aj.) se zuro¢i. Avsak mezi
jedny ze stinnych stranek je fazeno, Ze do firmy nejsou ptineseny nové nazory a poznatky, které
by mohl mit novy zaméstnanec a mize dochézet k nepfimétenému soutézeni mezi soucasnymi
zameéstnanci. K pfijiméni zaméstnancl z externich zdroju se firma uchyluje zejména v ptipadé,
ze nema kvalifikovanou osobu z fad svych stavajicich zaméstnanct. K jiz vySe zminénym
moznostem ziskavani externich zaméstnancti je Vv poslednich letech pfidano vyuzivani
zaméstnancl z agentur prace a headhunting (oslovovani vykonnych manazerti z jinych
podnikit). Mezi vyhody tohoto zpisobu je fazen novy pohled na problematiku, vétsi vybér a
zamé&stnanec nema jeSté utvofenou citovou vazbu k podniku — je schopen navrhovat vétsi
zmény. Mezi nevyhody jsou tazeny vyssi naklady pii ziskavani manazerti a del$i doba pro

zapracovani a adaptaci.

2.2.4 Vybér zaméstnanci

Cilem vybéru je urcit, ktery uchaze¢ o zaméstnani z procesu ziskavani zaméstnanct bude
nejlépe splnovat pozadavky volného mista v podniku a zaroven bude vytvaret zdravé pracovni
prostiedi. Je zahrnovano kvalitativni hodnoceni znalosti, dovednosti, kvalifikaci a osobnost
jednotlivce a komparaci téchto faktort s pozadavky na dané pracovni misto v tomto procesu.
Dilezitost tohoto kroku je navazana nejen na jeho zpravidla narocné financni zabezpeceni, ale
je potvrzovan i fakt, ze organizace si urcuje jednotlivce, ktery bude pfispivat ke smérovani

podniku a urcovat jeho uspéch na trhu. Kli¢em k Gspéchu je pak stanoveni takovych kritérii
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vybéru zaméstnance, které budou dostatecné porovnavat kompetence uchazece s naroky na

pracovni misto. [17, s. 166]
Mezi nejcastéjsi metody pro vybér zaméstnanct patii:
- dotazniky,
- zkoumani zivotopisu,
- testy pracovni zpiisobilosti (testy inteligence, zru¢nosti, osobnosti),
- assessment centra,
- pohovory aj.

Kazda z uvedenych metod vybéru ma své vyhody a nevyhody a jeji pouziti je podminéno
riznymi okolnostmi (finan¢ni naroky, ¢as, typ pozice apod.). V soucasnosti je v bézné praxi

nejvice preferovana kombinace vice metod vzhledem k uréeni kritéria vybéru.

2.2.5 Prijimani zaméstnanci a jejich adaptace

Pokud je na zaklad¢ vyse zminénych metod urcena osoba vhodna na volnou pracovni pozici
a nabidka pracovniho mista je pfijata, pak je mozné pokrocit k samotnému procesu piijimani a
adaptaci nového zaméstnance. Pracovnépravni vztahy jsou zejména vymezeny Vv zakoniku
prace — zakon ¢.262/2006 Sb. dle aktualniho znéni. Formy moznych zéakladnich pracovnich

pomerii dle tohoto zdkona jsou nasledujici:

- Hlavni pracovni pomér na zdkladé pracovni smlouvy na dobu
ur¢itou/neurcitou, s pracovni dobou zpravidla 40hodin tydné, poptipadé

krat$i pracovni dobou 20 hodin tydné,

- Dohoda o provedeni ¢innosti v rozsahu nepiekracujicim v priméru 20hodin

tydné, na kterou byla smlouva podepsana, maximaln¢ vSak 52tydnti,

- Dohoda o provedeni prace nepiesahujici maximaln¢ 300hodin
Vv kalendainim roce. Tohoto typu dohody muze byt podepsano vice, ale u
riznych podniki
Dal$i moznosti pfijimani zaméstnancl jsou napiiklad docasné ptidéleni zaméstnance
agentury prace nebo docasné pridéleni zaméstnance jiného zaméstnavatele na zdkladé dohody.

Pracovni pomér je zakladan podepsanim pracovni smlouvy mezi zaméstnancem a

zam¢stnavatelem a vznikd dnem, ktery je urCen jako nastupni. Pied uzavienim smlouvy je
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zaméstnavatel povinen seznamit uchazece o préci s jeho pravy a povinnostmi, které vyplyvaji

ze smlouvy, pracovnimi podminkami a podminkami odménovani.

Obsah pracovni smlouvy musi byt nasledujici: druh prace, misto vykonu prace, den nastupu
a dalsi ujednani, pokud si je vyzaduji zaméstnanec ¢i zaméstnavatel a nejsou v rozporu
S pravnimi piedpisy (napf. zkusebni doba, pracovni doba aj.). Pracovni smlouva je uzavirana
pisemné ve dvou vyhotovenich — jedno pro zaméstnance, druhé pro zaméstnavatele. Pracovni

pomér je veden na dobu neurc¢itou, pokud uréita doba nebyla vyslovné urcena.

Pted nastupem do prace musi zaméstnavatel zajistit vstupni l€ékarskou prohlidku u vSech
pozic a naklady stim spojené musi byt zaméstnanci proplaceny. Dalsi formy pracovnich

1ékaiskych prohlidek jsou naptiklad periodicka, mimofadna ¢i vystupni. [28, s. 106-107]

Adaptace nové piijatych zaméstnancii (v dneSni dob& nékdy oznacovana také jako
"orientace") v sob¢ zahrnuje aktivity spojené se seznamovanim nového zaméstnance S
organizaci —jejim pracovnim a socialnim prostfedim, technologiemi, pracovnimi tlohami apod.
Cilem téchto aktivit je, aby nové pfijaty zaméstnanec byl co nejrychleji piipraven k plnéni ukola
na své pracovni pozici a orientoval se v existujicich norméch a standardech podnikové kultury.
,»Vysledkem procesu adaptace je adaptovanost zameéstnance, kterou charakterizuji: odvedené
vysledky prace z hlediska kvantifikovanych a slovné hodnotitelnych kritérii, zaclenéni do
socialnich vztahtl, tj. jak aktivné a Casto novy zaméstnanec spolupracoval s kolegy na

pracovisti.“ [8, s. 144]

2.2.6 Hodnoceni zaméstnancu

Dutlezitost spravného a efektivniho hodnoceni pracovniho vykonu potvrzuje fakt, Ze
vysledek tohoto procesu je pifimo navazan na ostatni personalni ¢innosti, jako jsou:
odménovani, vzdélavani, motivovani, vytvareni podnikové kultury apod. Jen efektivnost a
navaznost vSech té€chto ¢innosti miZze mit pozitivni dopad na celou oblast fizeni lidskych zdrojt
a tim pfispét k napliovani strategie organizace. Podle Hronika [12, s. 11] se idealni spravnosti
a objektivnosti tohoto posuzovani neda dosahnout. Podle néj je hodnoceni do zna¢né miry
ovlivnéno intuitivnim myS$lenim a je fizeno "zdravym rozumem". Pfi tomto usudku se
hodnotitel fidi jednak statistickymi analyzami, jednak simulaci plisobeni vngjSich vlivl a
jednak analyzou usudku a rozhodovanim. Cely tento proces je charakterizovan subjektivnim
hodnocenim a stereotypy, které jsou Casto nevédomé a hodnotitel je neumi ovlivnit. Z
uveden¢ho divodu se v praxi Casto setkdvame s konflikty a neshodami pii hodnoceni

pracovniho vykonu jednotlivce. Nasim cilem by vSak mélo byt dosdhnout hodnoceni, které je
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spravedlivé a motivujici. Cile tohoto hodnoceni by se nemély omezovat pouze na stanoveni
zpusobu a vySe odménovani, ale mély by byt ndstrojem maximélniho vyuzivani pracovniho
potencialu zaméstnancli, motivovanych a piipravenych dosahovat stanovené cile. Hlavnim
cilem hodnoceni vykond je zajisténi maximalni vyuziti schopnosti, znalosti a zajmt kazdého
zaméstnance. Mezi druhotné cile hodnoceni vykont patii: zlepSovani vztaht mezi
zamgstnavatelem a zaméstnanci, umoznéni personalnim zaméstnancim, aby dé¢lali efektivné
své hlavni ukoly a motivovani zaméstnancu, aby sledovali cile, které jsou v souladu s cili celé

organizace. [4, s. 14-15]

Hodnoceni zaméstnance by mélo byt zaméteno na jeho pracovni vystupy, chovani a jeho
schopnosti a vyvojovy potencial. Hodnoceni vysledk ¢i vykonu zaméstnance je zaobirano cili
¢i ukoly, které mu byly na zavér jeho pfedchoziho obdobi uréeny nebo za né¢ ma stilou
odpovédnost. V ptipadé chovani se jedna o hodnoceni, jak je schopen vést své podiizené nebo
jak jsou plnény firemni, dopiedu znamé, zasady chovani vzhledem k jeho pozici v podniku. Pfi
hodnoceni schopnosti a potencidlu se berou v ivahu ptredpoklady pro jeho dalsi rozvoj, postup

a pfinos pro firmu.
Mezi zpisoby hodnoceni zaméstnancti patii:
- Splnéni pfedem urcenych cili,
- Normy a standardy,
- Check-listy,
- Chovani pfi krizovych situacich, aj.

Z casového hlediska je hodnoceni provadéno zejména prubézné a periodicky (pfedem
urceny Casovy usek), dale pak pii splnéni projektu a pred ukoncenim zkuSebni doby. Hodnoceni
mize byt také provadéno vice osobami: zaméstnanci mezi sebou, zaméstnanci hodnotici své
nadfizené, interni/externi zdkaznici nebo také hodnoceni 360° (vyuziti vice hodnoticich metod,

jejich vystupy a feedbacky od zaméstnanci jsou predany konkrétnimu zaméstnanci).

Zaméstnanec dostane zpétnou vazbu od vSech moznych zdroju. [24, s. 57-64]

2.2.7 Odménovani a motivace zaméstnancu

Dulezitym nastrojem vytvafeni kvalitnich pracovnich podminek je motivujici systém
odménovani, ktery pfispiva k dosazeni pozadovanych vykoni a uspokojeni potieby
seberealizace. Soucasti moderniho fizeni lidskych zdroji neni jen finanéni odména, ale i dalsi

zaméstnanecké vyhody, fungujici kariérni planovani, socialni prostfedi a fada dalSich faktort
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podporujici spokojenost zameéstnance na pracovisti. Tento proces by mél byt peclive
naplanovanou a efektivné fizenou strategii tak, jak ji definuje Armstrong: "rFizeni odménovani
se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz ucelem je odmeénovat pracovniky
slusne, spravedlivé a diisledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s jejich prispénim
K plnéni strategickych cilii organizace. Zabyva se vytvarenim, realizact a udrzovanim systémii
odmeénovani (procesii, postupit a procedur odmeénovani) jejichz cilem je uspokojovat potieby

organizace i vSech stran na organizaci zainteresovanych.“ [3, s. 515]

Odm¢énovani zaméstnanci je uvedeno Vv Sesté ¢asti zakona 262/2006 Sb. zakoniku prace o
odménovani za praci, odmeéné za pracovni pohotovost a srazky z piijmi ze zdkladniho
pracovnépravniho vztahu. V souladu s timto zakonem patii zaméstnanci mzda, ktera tvori
funkéni mzdu, mzdu za praci pieséas, za vedeni, odmeéna a ptiplatky za sluzbu v noci, o vikendu

a svatek.

Odméiiovani a motivace jsou Uzce spjaté, ale neznamenaji totéz. Ukolem vedoucich
pracovniki je podporovat motivaci zaméstnanct k plnéni jejich préce, cilt ¢i ostatnich potieb
firmy. Pokud se nadfizenému daii své podfizené motivovat, kladné se to odrazi na jejich
vykonnosti. Musime si polozit dvé otdzky, jak zaméstnance motivovat a jak s danymi

motivacnimi nastroji nakladat.
Motivaci lze rozdélit na dvé hlavni podskupiny:
- Vnitini (patii sem potieba uznani, sounalezitosti, lasky apod.)

- Vngjsi (potfeba hmotnych statkti — mzda, odmeén ptiplatky, zaméstnanecké

benefity, aj.) [25, s. 106-108]

Mezi nejznaméjsi motivacni teorie patii teorie zaméfend na obsah (teorie potieb), tuto
klasifikaci potfeb zformuloval Maslow (1954), ktery se domnival, ze je 5 riiznych hlavnich
kategorii potieb. Maslowova hierarchie potieb tvrdi, ze v ptipadé uspokojeni nizsi potieby se

stava pro cloveka dulezité uspokojeni potieby vyssi. Jednotlivé trovné této teorie jsou:
1. Fyziologické potieby - jidlo, piti, vzduch, sex,
2. Jistota a bezpeci,
3. Socialni potieby — laska, ptatelstvi,
4. Uznéni — sebeucta, respekt, aj.,

5. Seberealizace — osobni rozvoj.
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V obrazku 4 je Maslowova hierarchie potfeb zndzornéna graficky.

Seberealizace

Potreba uznani

Socialni potreby

Potreba jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby

Obrazek 4: Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: viastni zpracovani

2.2.8 Rozmist'ovani zaméstnancii a ukonceni pracovniho poméru

Rozmistovani zaméstnanci je definovano podle Koubka (2015) jako kvalitativni,
kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani zaméstnancu s konkrétnimi pracovnimi tkoly a s
pracovnimi misty, kdy je v organizaci dilezité optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci
a pracovnim mistem. Do popiedi je dostavana snaha dosahovat zlepSovani individualniho,

tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu. [17, s. 235]

Cilem mobility zaméstnancti je optimalizovat oboustranny vztah mezi zaméstnancem a
vykonavanou praci, zaméstnancem a pracovni skupinou, zaméstnancem a organizaci, ¢imz je
zajisténo zlepseni individualni, skupinové (tymové) a organizaéni vykonnosti.

Rozmist'ovani zaméstnanci v ramci interni (vnitfni) mobility — Koubek (2015) se
zminuje o uplatiovani tii personalnich aktivit pfi rozmistovani zameéstnancl v ramci

organizace:

a) PovySeni zaméstnance - zaméstnanec je pieveden v ramci organizace na vyssi,

vvvvvv

na zaklad¢ pfimého rozhodnuti kompetentnich osob v organizaci, nebo pfi GspéSném
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absolvovani vybérového fizeni na volné pracovni misto. Divodem pro povySeni

zamé&stnance mize byt prirozeny kariérni rust i jako odmeéna za dobte provadénou praci.

b) PieloZeni zaméstnance na jinou praci - zaméstnanec je pfelozen na pracovni misto,
kter¢ ma podobny Ci stejny charakter jako ptredchozi pracovni misto. Divodem k
prelozeni zaméstnance muize byt napf. uspora zaméstnancii nebo ukonceni vyroby na

daném pracovisti.

c) Preiazeni zaméstnance na nizsi pozici — pfefazeni zamé¢stnance na niz$i, hiife placenou
pracovni pozici. Pfi¢inou muze byt bud zruseni pracovniho mista a nemoznost
organizace nabidnout zaméstnanci rovnocenné misto, nebo neschopnost zaméstnance

vykonavat svou praci.
Rozmist’ovani zaméstnancii v ramci externi (vnéjs$i) mobility

Externi ¢i mimoorganiza¢ni mobilita je feSena ze dvou uhlt pohledu, a to: aktivni stranka —
tzn. ziskédvani uchazect o obsazeni pracovniho mista a o praci pro organizaci, vybér a ptijimani
novych zaméstnanct z externiho trhu prace, pasivni stranka — je tvofena nékolika formami
odchodu z organizace, resp. ukonceni pracovniho poméru - 1. penzionovani (odchod z dtivodu
dosazeni dichodového véku), 2. propusténi (skoneni pracovniho pomeéru ze strany

organizace), 3. rezignace (vypovéd’ ze strany zamé&stnance), 4. amrti.

2.2.9 PécCe o zaméstnance

Péce o zaméstnance je zajiStovana prostiednictvim individudlnich sluzeb péce o
zaméstnance, jako jsou napiiklad poskytovani konzultaci pfi osobnich problémech, pomoc
souvisejici s problémy zdravi nebo nemoci a zvlastni sluzby pro penzionované zaméstnance.
Dals$i moznosti jsou skupinové sluzby zamétené na sportovni, kulturni aktivity, dobro¢inna

pomoc. [3, s. 686]
Podle Koubka (2015) je délena péce o zaméstnance do nasledujicich skupin:

a) Povinna péce — definovana jednotlivymi zakony a piedpisy, kolektivnimi smlouvami

vys$i, nadpodnikové Girovné,
b) Smluvni péce — definovana kolektivnimi smlouvami na Grovni organizace,

c) Dobrovolna péce — je vyrazem socialni politiky zaméstnavatele a je vysledkem jeho

usili o ziskavani konkuren¢ni vyhody na trhu prace. [17, s. 343]
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Péce o zaméstnance tak reprezentuje celospolecenské zajmy a cile, individualni z4jmy a cile
jednotlivych zaméstnanct a cile organizace. Je zaméfena hlavné na organizaci pracovni doby a
pracovni rezim, pracovni prostiedi, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, personalni rozvoj
zaméstnanct, sluzby pro zaméstnance v oblasti stravovani, zdravotni péce, kulturnich aktivit,

poradenskych sluzeb a v neposledni fad¢€ i péce o Zivotni prostiedi.

2.2.10 Personalni informacni systém

Informacni systém poskytuje personalnimu utvaru vérohodné, detailni a aktudlni informace.

Spole¢nost tyto informace vyuziva na rozhodovani a formovani zaméstnanct v organizaci.

Dle Koubka (2015) je definovan personalni informacni systém jako uspofadany pocitatovy
systém zjiStovani, uchovéavani, zpracovani a poskytovéni informaci o vSem, co se tyka
personalni prace v organizaci a co je pro ni potiebné. Jeho neoddélitelnou soucasti je soubor
metod a postupt pouzivanych pii praci s informacemi, véetné pravidel tykajicich se piistupu

k t¢émto informacim. [17, s. 363]
Jako zakladni funkce personalniho informaéniho systému jsou uvedeny:

- evidence detailnich osobnich informaci o jednotlivych zaméstnancich,
vcetné jejich kvalifikace, dovednosti, dosavadni kariéry, dovolenych, ¢i

absencich,
- zpracovavani zprav, které shrnuji rizné stranky vSech informaci. [3, s. 724]

Pro uskutec¢iiovani vSech persondlnich ¢innosti je potieba, aby existoval personalni
informacni systém. Ten je dlleZity zejména pro planovani zaméstnancl (pokryti potieby
zaméstnancl z vnitinich (internich) zdroji, pro ziskdvani a vybér zaméstnanci, jejich

hodnoceni, ale také dokumentuje informace o pracovnich mistech nebo o pracovnich vztazich.

2.3  Shrnuti

V této kapitole autorka piedstavila zakladni pojmy oblasti fizeni lidskych zdroju
z teoretického hlediska, jez jsou vyuzivany napfti¢ podniky k lepsi konkurenceschopnosti na
trhu. Byl zminén proces fizeni lidskych zdroji od analyzy a vytvafeni pracovnich mist, pies

pécCi o zaméstnance, jejich odménovani a hodnoceni, az po ukonfovani pracovnich pomért.

Rizeni lidskych zdrojii je mozné vnimat jako ¢innost, jejiz pozornost se soustfed’'uje na
zaméstnance (lidské zdroje), a ktera se spolu s ostatnimi funkénimi oblastmi managementu

podili na plnéni cilt organizace jako celku, stejné jako jeji zaméstnanci. Cilem fizeni lidskych
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zdroju je dosahovani konkuren¢ni vyhody prostfednictvim strategického vyuzivéani lidského
potencidlu zaméstnancti na zaklad¢ personalnich postupiti. Ziskani této konkurenéni vyhody je
spojeno se zvySovanim vykonnosti organizace podporou a efektivnim pfistupem k rozvoji
lidského kapitalu. Ulohou fizeni lidskych zdrojii je dosahovani pozadované vykonnosti
organizace, a to pravé na zaklad¢ efektivniho vyuzivani v§ech zdroju v organizaci. Vzhledem
k tomu, ze lidské zdroje jsou klicové pro dosahovani strategickych cild, je nutné, aby dochazelo

Kk neustalému rozvoji jejich pracovnich schopnosti.

Ptinos fizeni lidskych zdroju je zavisly ve znacné mife na zkuSenostech a znalostech osob,
které maji na starost personalni praci v podniku. Tyto osoby maji vliv na mnozstvi pouzivanych
postupt, jez jsou charakteristické pro fizeni lidskych zdroja. Pfinos fizeni lidskych zdroji neni
vzdy vyjadfen jednoduSe. Nekteré cinnosti, a tedy i investice, jsou projeveny az ve
sttednédobém ¢i dlouhodobém obdobi. Taktéz je komplikované nékdy rozlisit, jakou mérou
ptispélo fizeni lidskych zdroji k dosdhnuti uspéchti a dobrych vysledkl. Presto by se mél
podnik naucit kvantifikovat efektivnost Cerpani penéz v persondalni oblasti, jejich pfinos a
navratnost. To mize pomoci urcit indikéatory, které se budou meziroéné¢ a mezipodnikové
porovnavat. Na jejich zdkladé by mélo vedeni dokazat hodnotit uroven fizeni lidskych zdroja

Vv podniku a délat rozhodnuti vedouci k uplatiiovani téch nejlepsich postupti.

Cast problematiky fizeni lidského kapitélu je tvofena z pohledu personalnich wtvard, jeZ je
spojena s rozvijenim schopnosti, védomosti, znalosti, budovanim a planovanim kariéry a
rozvojem socidlnich aspektli jednotlivce za ucelem dosazeni optimdalniho stavu téchto faktort.

Nasledujici prakticka cast bakalaiské prace se vénuje praktickému vyuziti vySe zminénych
pojmi, jako jsou: personalni planovani, vybér a ziskavani zaméstnanct, jejich odménovani a

hodnoceni, aj. v konkrétnim podniku. Nejdiive vSak autorka podnik predstavi.
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3 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Tato kapitola je vénovana piedstaveni spolecnosti KIEKERT a jeji dcefiné pobocce
KIEKERT-CS, s.r.0. v Prelouci. V kapitole jsou dale ukazany jednotlivé oblasti, kterymi se
zabyva fizeni lidskych zdroju.

3.1 Organizace

Spole¢nost Kiekert AG byla zalozena roku 1857 v Heiligenhausu v Némecku, vyrabéla
zamky a kovové soucastky a v roce 2017 oslavila vyroc¢i 160 let od svého zalozeni. Pivodnim
nazvem vsak bylo Arnold Kiekert a synové (AKS). [11] Prelou¢ska poboc¢ka KIEKERT-CS,
s.r.0. je soucasti globalni skupiny Kiekert AG. Momentalné ma spole¢nost sva vyvojova,
vyrobni a prodejni centra naptiklad v Cing, Rusku, USA, Mexiku, Némecku, Ceské republice,
Japonsku, Koreji a nejnovéji ve Svycarsku. Zaroven je Geska pobocka Kiekert v Pieloudi
nejveét§im zdvodem pro vyrobu zamykacich systému na svété. Organizace se zabyva vyrobou a
vyvojem zamykacich systému pro vice nez 60 vyrobct aut, véetné koncernu Volkswagen (napf.

VW, Audi, Skoda Auto), BMW (vyhradni dodavatel), Maserati, Ferrari, aj. [11]

Spolecnost se zabyva vyrobou zamkl bo¢nich dveti, kapoty, zamkovymi moduly, zadnimi
zamky, pohony posuvnych dvefi a mini pohony. Organizace mé zaregistrovanych vice jak 2
tisice patentti a kazdy rok se vyrobi na 68 milion zamki, které naleznete v kazdém tfetim auté
na svété. Celosvétoveé ma spolecnost vice nez 6 tisic zaméstnanci, pricemz vice nez 2 tisice
zamg&stnanct je v pielou¢ském zavod¢. Na obrazku 5 se miiZete podivat na globalni zastoupeni

v kli¢ovych automobilovych regionech.
Prelouc, Ceskd Nabereznyje Celny,

republika Rusko .
Heiligenhaus, Soul, lizni Korea
Némecko — o e . °
Wi UsA———® Svycarsko, ___Kawasaki, Japonsko
Ixom, Lamone

® " Changshu, Cina
Puebla, Mexiko U

Zhengzhou, Cina
Vyzkum a vyvoj/technologie

e Vyroba 5 ~ Pretoria, Jizni Afrika
Mistni pobocka

Sao Paulo, Brazilie
Obriazek 5: Globalni zastoupeni v klicovych automobilovych regionech

Zdroj: upraveno podle [15]
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Na obrazku 6 se muzete podivat na podily na globalnim automotive trhu z roku 2015.

EVROPA CiNA NAFTA

—35% 20 % /25 %

Zdroj: Zpracovano dle [15]

V nasledujici tabulce 1 jsou uvedeny zakladni udaje o spole¢nosti z obchodniho rejstiiku.

Tabulka 1: Zakladni tdaje
Zakladni udaje

KIEKERT-CS, s.r.0.

Spolecnost s ru¢enim omezenym
1. gervna 1993

Jaselska 593, 535 01 Pielou¢
_

CZ 492 84 975

Piedmét podnikani - Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zakona

- Zamec¢nictvi, nastrojatstvi

- Vyroba, instalace, opravy elektrickych strojii a pfistroja,

elektronickych a telekomunikac¢nich zatizeni

Zakladni kapital 184 150 000,- K¢

Spole¢nik KIEKERT Aktiengesellschaft
Heiligenhaus, Hoseler Platz 2, 42579, Spolkovéa republika
Némecko

Vklad: 184 150 000,- K¢
Splaceno: 100%
Obchodni podil: 100%

ZaloZeni Spole¢nost s ru¢enim omezenym byla zalozena spolecenskou
smlouvou dne 18. 5. 1993 podle zak. ¢. 513/91 Sb.
Zdroj: upraveno podle [14]
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3.2 Organizacni struktura

Globalni skupina Kiekert je fizena matefskou spolecnosti Kiekert AG v Heiligenhausu.
V jejim cele stoji CEO (chief executive officer), pobocka se postupné déli na jednotlivé divize
dle zaméteni, které vedou jejich manazefi. CEO a manazeii divizi tvofi TOP management

spole€nosti. Organizacni struktura mateiské pobocky v Némecku je znazornéna na obrazku 7.

CEO Kiekert AG

Asistent —

| | | |
Marketing & Product
Communications| Development
GL-AF GL-MC GL-SL GL-PD

Obrazek 7: Organizacni struktura Kiekert AG

| |
Strate Program
8y Management
GL-BS GL-PM

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti Kiekert-CS, s.r.0.

Pielou¢sky vyrobni zivod v Ceské republice je veden generilnim feditelem, jednotlivé
divize jsou fizeny manazery. TOP management Ceského zavodu je sloZzen z generalniho
manazera @ manazery jednotlivych divizi. Cely management spole¢nosti je podiizen matetské
spolecnosti Kiekert AG v Némecku. Styl vedeni pfeloucské pobocky je spiSe autokraticky. Na

obrazku 8 je znazornéna organizacni struktura dcefiné spole¢nosti Kiekert-CS, s. r. 0..

Generalni
feditel
CZ-GM

Asistent ==
CZ-GM
Launch . Program Product . . Human Lean
Management]| Plant Quality Management] Development] Operations Purchasing Resources Deployment
CzZ-SL CZ-FI CZ-LIN CZ-QA CZ-PM CZ-PD Cz-opP CzZ-PU CZ-HR CZ-OP-LM

Obrazek 8: Organizac¢ni struktura Kiekert-CS, s.r.0.

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti Kiekert-CS, s.r.0.

Veskera rozhodnuti, ktera se tykaji zejména vztahu s vefejnosti a jejim vystupovanim, déla
matefska spolenost Kiekert AG. VSechny pobocky a jejich materialy musi mit jednotny design

a vSe od prezentaci az po naborové kampané podléha jejimu schvalovani.
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3.3 Historie a soucasnost organizace

Uspésna historie spole¢nosti za¢ala v roce 1857. V tomto roce polozil Arnold Kiekert
Co pted 161 lety zacalo v Heiligenhausu jako dilna na vyrobu klict a zdmk, je nyni Gstfedim
skupiny Kiekert s vice nez 1.000 zaméstnanci. Svoje sidlo zde maji mnoha globalni odvétvi. V
Némecku se nachézeji centraly vyvoje, odbytu, konstrukce, nakupu, personalniho oddélenti,
oddé€leni zajistovani kvality, finan¢ni, organizacni, zpracovani dat a logistiky. Jednim z
nejvyznamnéjsich je v Heiligenhausu oddéleni vyvoje produktt. Oblast vyvoje a testovani je
jaddrem uspéchu a navstévami je vzdy prohlizena s velkym zajmem. Asi 200 inZzenyra ziskalo

cetné patenty a uspeSné vynalezy pro automobily svéta. To zajistuje firmé Kiekert budoucnost.

Kiekert Heiligenhaus se v poslednich letech velice zménil a dosahl mnoha uspéchii, které
stoji za zminku. Napt. tymu BMW se usilovnou praci a intenzivni péci o zakaznika podafilo
zajistit trvalou obchodni spolupraci s BMW. Vyroba v Némecku se zamétfuje na prémioveé
znacky jako Mercedes, BMW nebo Rolls Royce. Pti plném vytizeni dosahuje denné vyroba v
Heiligenhausu ptes 30.000 kust zdmki.

Dnes je dodavatel se sidlem v némeckém Heiligenhausu prvni volbou pro pfedni vyrobce
automobilt po celém svété a s vice nez 6 000 zamé&stnanci ma zastoupeni v deseti statech. V
Sesti vyvojovych, sedmi vyrobnich a dvou distribu¢nich centrech Kiekert nepftetrzité vyviji,
vyrabi a prodava feSeni na miru svym zékaznikim. Klicovy produkt firmy Kiekert — zdmek
bocnich dveti — pokryva veskeré funkce, v€etné pralomovych vynalezl, jako je centralni
zamykani a elektromechanické zavirani. Podnétem pro inovativniho ducha, povédomi o kvalité
a stabilni mezinarodni rist spole¢nosti Kiekert byl vzdy zdkaznik. Na tento faktor ispéchu bude
1 nadale technologicky lidr navazovat. Kiekert zaujima pozici strategického partnera pro
vyrobce automobilll na vSech kontinentech a zaroven ptedstavuje moderniho a spolehlivého

zamé&stnavatele pro své zamé&stnance. [9]

V poslednich deseti letech Kiekert-CS investoval 4 mld. K¢ do nejvétsi pobocky globalni
skupiny Kiekert na vyrobu zamkt. Mimo jiné dodal 350 mil. vyrobkli a pocet zaméstnancii
vzrostl na aktualnich 3100. Diky tomuto vzrostla vyrobni kapacita ¢eské pobocky na 50 miliont
zamykacich systému vyrobenych v roce 2017. Trzby v pielouc¢ském zavodu se zvysily od roku
2013 o0 30 % a predpoklada se rist i nadale. V dne$ni dobé mé Kiekert 35% podil na trhu v

Evropé a zasobi celosvétoveé vyrobky vice nez 60 automobilek.
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3.4 Vyrobni program

Vyrobni program spolecnosti je slozen ze zdmka boc¢nich dveti, zamkovych modulti, zadnich
zamkl, zamka kapoty, mini pohond a pohonti posuvnych dvefi. Mezi nejnovéjsi inovativni
feSeni patii elektricky zdmek - zdmek E-latch (neni potieba kliky, k otevieni sta¢i pouhy dotyk).
Dalsi je zamek i-protect, ktery je schopen uchranit dvefe pied nechténym narazem, napt. do
jiného auta nebo projizdéjiciho cyklisty. V ptipadé, ze je pred dvefmi piekazka, dvere se zastavi
kousek od ni a vice nejdou oteviit. Diky této technologii dochazi ke sniZzeni poskozeni dvefti a
odieninam laku. Posledni inovaci je LED zamek. LED dioda je ptfimo umisténa jiz do zamki,
nikoli do spodni ¢asti vnitini strany dvefi, takze osoby dokazi rychleji zareagovat, Ze se u auta
pfed Vami oteviraji dvetfe. Testovani zdmkl probiha v akustické komote a v laboratofi.
V akustické komofie je posuzovan zvuk zamku a odchylky v materidlu. Jednotlivé narodnosti
maji 1 jiné pozadavky na zvuk zamku pfi zavirdni dveti. Obecné vsak plati, ze ¢im vic ,,tupy*
zvuk zamku, tim spise bude v niz$i fad¢ aut. Naopak zamky s mékkym a tichym doviranim jsou
V nejvyssich fadach aut. V laboratofi se simuluji jednotlivé vlivy, které ovliviiuji Zivotnost
zamku. Pomoci simulace 1ze otestovat az 90 % specifikaci. Zamky jsou testovany na teplotu,
vodu, vzduch, prach, stl, korozi a bezpe¢nost v ptipadé narazu. V soucasné dob¢ se kovové
soucasti zacinaji nahrazovat plasty. Primarnim diivodem je snizeni ceny a hmotnosti. Nekteré

faze vyvoje jsou zobrazeny na nasledujicim obrazku 9.

g F )
%'w
o

Integrace Vyvoj I VOoj 5
Y J Vyvoj LED zamek
zamtovgkv L) | prvnino m Alfaf (o] Betazamek L)
mechaniky a zamkového o platforma =] i
centralniho m modulu i T i
tralnit pro Kiekert pro o segment na
zamykani do m mensi o velkoobjemo vstupni o
jednoho e | nimahupi O\ | vouwjrobua ON | Grouni o
systemu montazi flexibilitu
, Premiéra Elektrické y
Vynalez £13, ektricke Novy standard pro Vivoj
q centrainiho o elektrickeno komfortni o prémiové zamky: q nZ:éJho
h zamvkani systemu oviadani H elektrické zavirani a ‘—' zadniho
zavirani boénich o dvojité komfortni o Zémbku -
o ) posuvnych zépadky latforma
L | i dvefi N N | °

Obrazek 9: Vyvoj produktli v prubéhu let
Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti Kiekert-CS, s.r.0.
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4 ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANE ORGANIZACI

V této kapitole je zanalyzovano fizeni lidskych zdroji v Kiekert-CS. Divize fizeni lidskych
zdroju je vedena manazerem divize. Jeho hlavni tlohou je fidit chod HR odd¢leni véetné
mzdové uctarny a komunikace s mateiskou spolecnosti v Némecku. Porady oddéleni probihaji
jednou tydné, cca hodinu. Dale jsou dle potieby meetingy s HR zaméstnanci dle jednotlivych
zaméfeni (oblast training, délnické pozice, THZ pozice, marketing a komunikace, mzdova
uctarna). Odd¢leni tizeni lidskych zdrojl je tvofeno 15 zaméstnanci, véetné manazera divize.
Z toho 7 zaméstnanct je na mzdové uctarné a 1 ¢loveék se vénuje marketingu a komunikaci. HR
vyuziva k evidenci zaméstnancli program SAP a SuccessFactors. Kazdy zaméstnanec ma
identifika¢ni kartu se svym osobnim c¢islem, kterym se prokazuje. Zaroveil ma zaméstnanec
diky ¢ipové karté pistup do arealu firmy, k evidovani dochazky, objednavani ob&da, ¢i ptistup

do budov/mistnosti pouze tam, kam smi.

4.1 GIMS (Global Integrated Management System)

Globalni systém integrovaného managementu (GIMS) zajist'uje ve vSech zavodech jednotny
pfistup v otdzkach kvality, zivotniho prostfedi, bezpe€nosti a udrzitelného rozvoje. Diky
integrovanému systému fizeni garantuje Kiekert celosvétove jednotnou uroven kvality vyrobka
a procesu, aby inspirovala své zakazniky. Tento systém je uplatnitelny na faze planovani,
vyroby a prodeje napti¢ celym produktovym portfoliem spole¢nosti Kiekert, po¢inaje zdmky
boc¢nich dvefi, pfes pohonné jednotky az po inovativni produkty. V ramci strategického
sméfovani spolecnosti jsou definovany zainteresované strany a témata z vnitiniho a vnéjsiho
prostiedi firmy, které mohou mit vliv na globalni systém integrovaného managementu GIMS.
Veskeré standardy zobrazené v procesni mapé GIMS se zaméfuji na dodrzovani pozadavkd,
které z nich vyplyvaji. V procesni mapé¢ se rozliSuji takzvané klicové procesy, podnikové
procesy a procesy fizeni. Kli¢ové procesy Ziskdvani novych projekti, Novy nabéh a Sériova
vyroba se fadi mezi procesy vytvarejici tzv. ptidanou hodnotu a popisuji procesy od prvniho
kontaktu se zdkaznikem aZ po dodani vyrobku. Dalsim kli¢ovym procesem je Rizeni zmén,
které svym pisobenim velkou mérou urcuje kvalitu produkti a tim ma velky vliv na
spokojenost zédkaznika. Podnikové procesy jsou uspotfaddany podle jednotlivych oddéleni a
zahrnuji veSkeré procesy a postupy piislusného oddéleni. Procesni mapu dopliuji procesy
fizeni Podnikové planovani, Lean Management, Globalni systém integrovaného managementu

GIMS a Udrzitelnost (Environmentalni management, Bezpecnost prace a ochrana zdravi,
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Corporate Social Responsibility). Podrobné&ji budou zminény pouze podnikové procesy

oddé¢lent lidskych zdrojt.

4.1.1 Podnikové procesy oddéleni lidskych zdroji

Odd¢leni lidskych zdroji se déli na globalni a lokalni odpovédnou oblast. Globalni funkce
spravuji vyvoj a implementaci personalnich procesti a monitoruji je napii¢ pobockami.
Personalni oddé€leni, které je zastoupené v kazdé pobocce, je odpoveédné za specifické lokalni

zalezitosti. V ramci celého koncernu jsou platné nésledujici procesy:

Naborové pozadavky - Naborovy proces slouzi ke stanoveni odpovédnosti/kompetenci
novych zaméstnancli a k nastaveni jednozna¢ného procesu schvalovani. Po obdrzeni
naborovych pozadavki ovéti HR ve spolupraci s manazerem divize, Ze jsou splnény vSechny
vnitropodnikové pozadavky spolec¢nosti Kiekert. Personalni oddéleni dale posoudi, zda jsou v
souladu s dalSimi procesy. Po uzavieni tohoto procesu se mize na lokalni tirovni zah4jit nabor

nového zaméstnance.

Personalni zména - Pro veskeré zmény, které souviseji sramcovymi pracovnimi
podminkami zamé&stnanct, se pouziva zménovy formulatf (Change in Status). Tento formulaf
zahrnuje zmény tykajici se mzdy, nakladového stfediska, vyslani do jiné pobocky, pracovni

doby apod. Zménovy formulaf musi byt schvalen vedoucim ptislu§né divize a HR manazerem.

Cile a hodnoceni vykonu - Proces vytyceni cilii a hodnoceni vykonu zahrnuje hodnoceni
individualniho vykonu zaméstnance nadiizenym. Na zacatku roku stanovi vedouci tymu cile
pro své podfizené, které vychézeji z cilli vedeni firmy. Zaméstnanec je vybizen k tomu, aby do
sv¢ ¢innosti v ramci naplné prace vlozil také vlastni predstavy o smefovani a cilech. V poloviné
roku provede vedouci pfedbézné hodnoceni v ramci kterého se sleduji cile stanovené na zacatku
roku a status cild, kterych se do té doby podatilo dosdhnout. Kone¢né hodnoceni probiha na

konci roku.

Na konci roku je provadéno hodnoceni kazdého pracovnika, které je zalozeno na kli¢ovych
kompetencich spolecnosti Kiekert. Soucasti tohoto hodnoceni se zaméstnancem, je téz oblast
zvana ,,Skoleni & rozvoj“. Jedna se o dokument, ktery provazi nadiizené a jejich zaméstnance
riznymi tématy, mezi které patii napt. silné stranky, oblasti pro rozvoj, jazykové dovednosti,
mezindrodni mobilita a opatfeni pro dalsi rozvoj zaméstnance, které mohou byt zdkladem pro

plan Skoleni.

39



Cela procesni mapa GIMS je zobrazena na obrazku 10.

Podnikové planovani Globalni systém integrovaného managementu Lean management
UDRZITELNOST
Environmentalni management Bezpecnost prace a ochrana zdravi Corporate Social Responsibility

o

SPOKOJENOST ZAKAZNIKU

KLICOVE PROCESY

Gate 0 Gatel Gatell Gate Il Gate IV GateV

Zahajeni Cenova Objednévia Prototypové Nastroje sériova Uvolnéni

projektu nabidka nastroje vyroba do vyroby
-~ e

OCEKAVANI ZAINTERESOVANYCH STRAN

> 1. Ziskavani novych projekt0> > 2.Novy nabéh > > 3. Provadéni zakézky >
> 4. Rizeni zmén >
PODNIKOVE PROCESY
Prodej Zajistovani kvality Néakup
Marketing & Komunikace Rizeni novych projektt
Logistika Finance Vyroba
4 Vyvoj produktu Technologie
Lidskeé zdroje Informaéni technologie Zakonné pozadavky

N

Obrazek 10: Procesni mapa GIMS

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti Kiekert-CS, s.r.0.

4.2 Rizeni lidskych zdroji

Spole¢nost Kiekert-CS méla k 31. 12. 2017 celkem 3117 aktivnich zaméstnancti (do tohoto
poctu se nezapocCitava naptiklad matetskd dovolena — tito zaméstnanci jsou vedeni jako
neaktivni). Zaméstnanci jsou déleni na dvé skupiny — d€lnici (workers) a technicko-hospodarsti
zaméstnanci, zkracené THZ (salaried). Na grafu 1 je zobrazen kmenovy podil délnikti a THZ

k 31. 12. 2017.

495 Podil délnikd a THZ kmen

~
4
1526

Graf 1: Podil délnikt a THZ kmen

délnici
m THZ

Zdroj: Viastni zpracovani
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Na grafu 2 je vyobrazen pocet zaméstnancl spolecnosti dle kmenového a agenturniho

rozdéleni.
Pocet zaméstnancl dle kmenového a agenturniho rozdéleni
agentura
= kmen
Graf 2: Pocet zaméstnanct dle kmenového a agenturniho rozdéleni
Zdroj: Vlastni zpracovani
4.3 Mobilita

Ve firm¢ je moznost mobility jak horizontalni, tak vertikalni.

Horizontalni mobilita je moznd zejména na délnickych pozicich (napf. operatoii vyroby
mohou pfejit na jinou linku, sménnost, ¢i pod jiného mistra). Jednim z divodl pro tuto mobilitu
muze byt umoznit zenam po ukonceni mateiské dovolené jit na jednosménny provoz, ¢i zakaz
nocnich smén na zaklad¢ 1ékatského posudku. V ptipadé THZ pozic je horizontalni mobilita
mozna zejména mezi jednotlivymi divizemi.

Vertikalni mobilita probih4 jak na délnickych, tak THZ pozicich. Délnik se mize vypracovat
napiiklad na mistra smény, ¢i hlavniho mistra. Technicko-hospodafsti zaméstnanci maji

mozZnost povysit na manazera, ¢i vyssi pozici V jednotlivych divizich.

4.4 Outplacement

Outplacement ve spole¢nosti neprobiha. V piipadé odchodu do dichodu jsou poskytnuty
informace o moznosti brigady v KIEKERT-CS zajisténé pomoci jedné z agentur prace, Které
do spolec¢nosti piifazuji zaméstnance na zékladé ,,Prid€leni k vykonu prace u uzivatele dle §
308 ZP*. Pokud je se zaméstnancem rozvazan pracovni pomer, je mu oznameno, ze by se do 3
dnit mél zaregistrovat na piislusném ttradu prace, pokud nema zajisténé nové zaméstnani, které

by mu pfimo navazovalo.
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4.5 Personalni planovani, prijimani zaméstnanci

K analyze personalniho planovani dochazi ve spolupraci s manazery jednotlivych odd¢€leni,
personalisty a oddélenim financi. Na zakladé analyzy je sestaven headcount na nasledujici rok
a od tohoto se odviji oteviené pozice, jejich inzerovani a ndbor. Pro vSechny uvolnéné pozice
(d€lnické i THZ) jsou vystavovany ,,Recruitment Request Formulate* pro otevieni pozice pro
inzerovani; S poCty potiebnych pozic, na zakladé kterych jsou hledani vhodni kandidati — bud’
z diivodu navyseni headcountu, pii uvolnéni pozice z divodu odchodu na matetskou dovolenou
nebo piefazeni sou¢asného zaméstnance na jinou pozici — K ptefazeni je jesté potieba vystavit
formulat ,,Change in Status“. Plan propousténi zaméstnancti momentalné sestaven neni. K jeho
sestaveni by doSlo pouze v piipadé krize ¢&i restrukturalizace podniku. S nejvyssi
pravdépodobnosti by se vSak postupovalo tak, Ze by nejdiive byli propousténi dichodci, a

pokud by toto opatieni nestacilo, byly by hledany dalsi moznosti.

45.1 Nabor délnickych pozic

Pokud jsou volna pracovni mista na délnické pozice, je pro hledani novych uchazeéu o
zameéstnani vyuzivano sluzeb uradi prace, agentur prace, firemnich stranek a specializovanych
pracovnich servert. V pfipad¢ agenturnich zaméstnanci provadi selekci sama agentura - pokud
je zamé&stnanec osvédcen, pracuje ve spolecnosti pod agenturou prace minimalné 12 po sobé
jdoucich mésicii a mistr si ho osobné vybere, mliZe poté piejit ptimo pod firmu. Pokud uchazeci
chtéji nastoupit pfimo ,,do kmene*, tj. do spole¢nosti (mozno od zaii 2017), je nejprve posouzen
zivotopis uchazece a v ptipad¢, Ze jsou splnény pozadavky na danou pozici, je S nim sjednan
termin pro zkousku zrucnosti. Tyto zkousky probihaji dvakrat tydné, z toho jeden termin je
vénovan uchazeCim o zaméstnani z Gfadl prace. V den zkouSky jsou uchaze¢i piedani
mistrovi, ktery otestuje jejich zrucnost pfimo na lince. Pokud je zkouska ispésna, sjednd HR
divize s kandidatem den nastupu (nastupni dny jsou dvakrat do mésice — na zacatku mésice a
V poloving), jsou okopirovany doklady, jako jsou karticka pojisténce, obCansky pritkaz, karticka
S ¢islem Uctu, doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani a popiipadé€ rizna opravnéni, ozndmeni
0 dnu podpisu smluv, vstupniho Skoleni a datu vstupni 1ékaiské prohlidky, ktera probiha bud’
Vv sidle spole¢nosti, nebo u smluvnich pracovnich 1€katii. Poté je uchaze¢ zatfazen a je mu predan
harmonogram smén v daném meésici se jménem mistra. Smény ve spolecnosti jsou rozdéleny
dle vyroby linek — jednosménny provoz je zejména uréen pro navraty po mateiské a
zamestnanci se zdravotnim omezenim, dalsi provozy vyuzivané ve firmé jsou: dvousménny,

tiisménny a nepretrzity (zaveden od zaii 2017).
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452 Nabor technicko-hospodarskych pozic

Ptijimani THZ probiha jak interné¢ z vlastnich tad, tak externé. Pro inzerci volnych
pracovnich pozic jsou pouzivany webové stranky spole¢nosti, vyhledavace prace. Pokud se
jedné o vyssi pozice, vyuzivaji se sluzby headhunterskych firem. Vybérové fizeni na volnou
pozici je jak jednokolové, tak vicekolové. V ptipadé vicekolovych vybérovych fizeni je postup
nasledujici. Nejprve je analyzovan zivotopis, na zéklad¢ kterého se urci, zda je dany zajemce
vhodny kandidat. Poptipad¢ mtze probéhnout telefonicky rozhovor v cizim jazyce, kdyz je u
volné pozice vyzaduje znalost ciziho jazyka. Pokud se kandidat ukéze jako vhodny, je s nim
sjednan termin ustniho pohovoru ve firmé, kterého se Gcastni personalista a vedouci daného
oddéleni. Na tomto pohovoru se probira zivotopis, schopnosti a zkuSenosti kandidata. Pokud je
toto kolo Uspésné, kandidat postupuje do dalSiho kola, které je jiz praktické — naptiklad pro
konstruktérskou pozici je ukazan vykresovy program, a zadan ukol ke zpracovani. V ptipadé,
ze je splnéna praktickd zkouska, mize byt uchaze¢ ptijat. Ve vyjimecnych ptipadech dochazi i
k dalsimu kolu, kterého se tcastni i globalni manaZzer z Némecka, ktery osobné na zakladé¢
kritérii vybere budouciho zaméstnance. U vedoucich pozic se vyuziva jesté psychologickych

testll za pritomnosti psychologa a vyuzitim assessment center.

Pokud se obé strany dohodnou na néstupu, tak je dalsi postup stejny, jako u délnickych pozic.
Tedy: dohodnuti data nastupu, vstupniho Skoleni, 1ékarské prohlidky, podpis smluv, pracovni
zafazeni, napli prace. Pracovni doba THZ je pruzna — zakladni 9:00 — 14:00, volitelna 6:00 —
9:00 a 14:00 - 18:00. Po nastupu je zaméstnancem absolvovano ,kole¢ko* u manazert

jednotlivych oddéleni — blize specifikovano v ¢asti ,,Vzdélani®.

4.6 Lékarské prohlidky

Lékaiské prohlidky jsou ve firmé rozdéleny na vstupni, periodické a mimotfadné.
Zaméstnanec musi absolvovat vstupni prohlidku u poskytovatele pracovnélékaiskych sluzeb
zameéstnavatele pred nastupem do prace, ke které potiebuje vystaveny Vypis ze zdravotni
dokumentace, za vystaveni uhradi zaméstnanec svému praktickému l€kati poplatek. V ptipadé,
ze vyhovi u zavodniho 1€kate pfi 1ékaiské prohlidce, nic nebrani k nastupu do zaméstnani. Po
nastupu a predani potvrzeni o zaplaceni je Castka za vypis proplacena ve vyplateé. Periodické
prohlidky probihaji dle lhit pro jednotlivé pracovni pozice, které jsou uréeny na zakladé
naroc¢nosti prace a pracovniho prostfedi, dle Vyhlasky 79/2013 Sb. a Zékona o zdravotnickych
sluzbach ¢. 373/2011 Sb. v platném znéni. Mimotadné prohlidky jsou zajistovany v pripadé

nemoci trvajici déle nez 8 tydnii. Prohlidka musi byt provedena pfed ndvratem do prace a
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zaroven musi byt ukonc¢ena pracovni neschopnost od osetfujiciho 1ékate. K této prohlidce se
véetné Vypisu ze zdravotni dokumentace musi dodat zpravy vztahujici k nemoci, které se
tykala pracovni neschopnost. Dale je mozné zaméstnance vyslat na mimotadnou prohlidku na
prani zamé&stnance v pfipad¢ zdravotnich problému. Pokud je zaméstnanec zdravotné zpusobily
s podminkou (nemuize naptiklad vykonavat praci v noci), a zaméstnavatel neni schopen ho
z kapacitnich diivoda pfevést na jinou praci nebo dvou ¢i jednosménny provoz je zaméstnanec
doma z diivodu piekazek na strané zaméstnavatele, které jsou placené zaméstnavatelem.

Poptipad¢ je mozné skoncit zaméstnanecky pomér dohodou.

4.7 Nastupni dokumenty

V den podpisu smluv projdou zaméstnanci nejdiive skolenim BOZP, PO a ZP. Poté jim jsou
ptedany slozky s dokumenty k podpisu. Ve slozce jsou brozury Kodex, KIM (Kiekert Idea
Management) — informace 0 podavani zlepSovacich navrhti a moZznych bonusech za ptijaty
navrh, seznam benefiti a dale Pracovni tad, BOZP, Pravidla pouzivani prostiedku
informacnich technologii a vyplilovany a podepisovany jsou: Skoleni 1. Urovn¢, Osobni
dotaznik, Sdéleni idajl pro vyplatu mzdy, ProhlaSeni poplatnika dané€ z pfijmu fyzickych osob
ze zavislé Cinnosti, Popis pracovniho mista, Nastupni a Vystupni list, Pracovni smlouva,
Dohoda o poskytovani mzdy (dle Dohody jsou vyplaty vyplaceny pouze na cet a vyplatni den
je stanoven na 15. den v mésici, ale vyplaty jsou pfipisovany na ucet jiz o nékolik dni diive,
vyplatni pasky jsou rozdavany zaméstnanciim jednotlivymi ¢asovymi referenty), Informace o
zékladnich pravech a povinnostech vyplyvajicich zpracovniho poméru. Ke kazdému
podepisovanému dokumentu jsou dv€ vyhotoveni — jedno pro zaméstnance, druhé pro

zameéstnavatele.

4.8 Outsourcing

Spole¢nost vyuziva sluzeb agentur prace, hlidaci a tklidovou agenturu a poskytovatele
obédu ve svém aredlu. S agenturami prace je uzaviena smlouva, na zaklad¢ které nemutze firma
pfebirat zaméstnance, pokud pfidéleny zaméstnanec nepracoval 12 po sobé€ jdoucich mésict
pod agenturou prace. Pokud je potieba piidéleného zaméstnance pievést do kmene diiv, je
nutné zaplatit poplatek. Spolecnost ma poskytovatele obédl, které jsou dotované
zameéstnavatelem ve vysi 55 %. Cenova relace obédu je od necelych 30 K¢ az po 45 K& véetné
napoje a polévky. Na vybér jsou 2 polévky, 2 menu, 1 bezmasé jidlo, salaty, minutky a bagety
na objednani den piedem. K dispozici je také teply pult se 2 jidly, ptilohami a studeny pult se

salaty, pulty neni potieba objednavat doptfedu. VcCetné obédu jsou k dispozici i teplé a studené
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snidan¢ a vecete + chlazené krabicky z automata s jidly. Zaméstnanec si na pokladné v jidelné

vlozi penize na kartu, ze které mu jsou po objednani pies dotykové obrazovky strhavany penize.

4.9 Interni komunikace

Pro interni komunikaci jsou vyuzivany e-maily, telefony, firemni Casopis, intranet a
obrazovky. V soucasné dobé (duben 2018) byla vydana Smérnice pro komunikaci a poradani
schuzi, ktera poskytuje instrukce pro komunika¢ni kanaly pouzivané spoleénosti Kiekert a pro
efektivnéjsi poradani schiizek.

E-mailovy ucet byl zalozen pro kazdého technicko-hospodaiského zaméstnance spole¢nosti
Kiekert, ktery takovy ucet potiebuje, aby mohl vykonavat svou praci. VSechny e-mailové
adresy ve spolecnosti Kiekert obsahuji kifestni jméno a pfijmeni zaméstnance a doménu
@kiekert.com. (kfestni jméno.piijmeni@kiekert.com). Hromadnymi e-maily jsou zasilany

aktualni informace s prosbou o ptedani informaci vSem zaméstnancim bez PC.

Firemni mobilni telefon a pfipadné iPad jsou poskytovany tém zaméstnancim spole¢nosti
Kiekert, ktefi vykonavaji globalni funkce, Casto cestuji nebo maji Siroké externi kontakty (napf.
zameéstnanci v oblasti ndkupu a prodeje). Pro obchodni komunikaci mohou byt pouzivany pouze
aplikace, které byly schvaleny (takové, které zarucuji uplné Sifrovani informaci). Tato

elektronicka zatizeni pouzivana pro pracovni ucely zlstavaji majetkem spole¢nosti Kiekert.

Firemni Casopis je vydavan kazdé 2 mésice a distribuuje se spole¢né s vyplatnimi paskami,
jelikoz délnické pozice nemaji pfistup na intranet a firemni e-mail. Systém vydavani ¢asopisu
s firemnimi paskami byl vytvofen z dGvodu lepSiho dosahu k zaméstnancim a jejich
informovanosti. Kazdym ¢asovym referentem jsou vyzvednuty tisténé vyplatni pasky pro
jednotlivé zaméstnance a pfi této prilezitosti jsou piedany i ¢asopisy. Tento Casopis obsahuje
informace o aktualnim déni ve firmé (pouze z pieloucské pobocky), soutéze pro zaméstnance,

rozhovory s jednotlivymi oddélenimi, aj.

Dal$im zpGsobem informovani zaméstnancti je firemni intranet, na kterém jsou zvetejnény
vSechny novinky, jak uz z preloucské pobocky, tak ze vSech ostatnich pobocek. Na intranetu
jsou uloZeny vSechny aktudlni dokumenty, smérnice a procesy s jednotnym firemnim designem
ve vSech jazycich dle pobocek a oddéleni. Dale zde lze nalézt informace o novych nastupech,

softwary SAP SuccessFactors, ¢i Helpdesk pro zadavani pozadavka na IT oddéleni.
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Poslednim zptisobem informovani jsou plazmové obrazovky umisténé v jidelné¢ a
oddechovych mistnostech s aktualnimi informacemi o benefitech, volnych pozicich (v soucasné

dobé jsou zavedeny penézni odmény za doporucéeni kandidata, ktery bude zaméstnan), aj.

4.10 Benefity

Jako jednim z nastroji pro ,,pfildkani® potenciondlnich zajemct o préci jsou firemni
benefity. Nize zminéné benefity mohou vyuzivat pouze kmenovi zaméstnanci, ne agenturni, ¢i
zaméstnanci vedeni na DPP a DPC. Jedny z benefiti jsou napiiklad piispévek na penzijni
ptipojisténi az do vyse 1.500 K¢ za mésic, zadost vyfizuje mzdova uctarna. Déle poukazky na
vitaminové piipravky, flexibilni poukazky a poukéazky na praci prostiedky. Mezi dalsi benefity
patii slevy ve fitness, cestovnich kancelafich, Laznich Bohdane¢, aj. po ptedlozeni
zaméstnanecké karty. Nejrozsifenéjsi benefity vcetné téch nejnovéjsich jsou vice rozepsany

nize.
4.10.1 Poukazky na masaze

V ramci benefiti jsou vydavany poukdzky na masaze. V soucasné dobé ma firma 14
smluvnich masérti v Pfelouc¢i nebo v jejim okoli. Narok na poukazku na masaz ma kazdy
kmenovy zaméstnanec po uplynuti 1 mésice od nastupu. Poukazku na masaz si zaméstnanci
mohou vyzvednout jednou mési¢n€ v dobé vydejnich hodin na persondlnim oddéleni. Vydejni
hodiny jsou stanoveny na kazdé ttery a stfedu od 13 do 15 hodin. Za rok 2017 bylo vydano
vice nez 4 500 poukéazek. Evidence vydanych masazi, a zda zaméstnanec nepftiSel dvakrat
v mésici je vedena ve formé excelu. Jméno se dopliiuje funkci v excelu, podle zapsaného

osobniho ¢isla. Ta jsou kontrolovana na duplicitni hodnoty v daném mésici.

4.10.2 Zvyhodnéné firemni tarify

Od 15. srpna 2017 je zaveden program zvyhodnénych firemnich tarifa od T-mobile.
Zameéstnanci mohou vybirat mezi 3 tarify. Kazdy kmenovy zaméstnanec mliZze mit pod svym
osobnim ¢islem az 3 SIM karty. Je vSak pouze doporucena aktivace tarifu po uplynuti zkusebni
doby. V ptipadé ukonceni pracovniho poméru zvyhodnéni kon¢i a tarif prechazi na klasické
ceny T-mobile. Vyfizeni tarifu probiha tak, ze zaméstnanec nahlasi svoje osobni ¢islo, rodné
¢islo a telefonni Cisla, na ktera slevu zada. Oproti témto informacim mu je pfedan firemni kod,
se kterym jde na pobocku T-mobile, kde je vSe sepsano a zaméstnanec si vybere zddany tarif
se zavazkem na 2 roky. T-mobile dale pfes systém zasle ke schvaleni dana cisla, kterd jsou

dodate¢né aktivovana pro slevu zaméstnancem (administratorem) v Kiekertu. V piipadg, Ze je
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pracovni pomér ukoncen, narok na zvyhodnéni zanikd. Ke konci roku 2017 (4 a piill mésice od

zavedeni) bylo pod firemnimi zvyhodnénymi tarify evidovano témét 450 SIM karet.

Jednotlivé tarify jsou zobrazeny v tabulce 2.

Tabulka 2: Vyhodné mobilni tarify pro zaméstnance

T30HIT S nami v sitich + S nami sit’ nesit’

Mési¢ni pausal 99,00 K¢ 261,75 K¢ 348,50 K¢

(puvodné 229,90K¢) (puvodné 549 K¢) (ptvodné 749K¢)

Mobilni internet Neni 200 MB 15GB
Volné minuty 30 120 Neomezeno
Volani v ramci firmy Zdarma Zdarma Zdarma
Volani v siti T-Mobile 1,90 K¢ Zdarma Zdarma
Volani do ostatnich siti | 1,90 K¢ 3,50 K¢ Zdarma
SMS 1,21 K¢ Zdarma Zdarma
MMS 4,90 K¢ 4,90 K¢ 4,90 K¢
*vCetné¢ DPH

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti Kiekert-CS, s.r.0.

4.10.3 Vyuka jazyku

Samostatnou slozkou benefitl je firemni vyuka jazykid. Vyu€ovany jsou jazyky: rustina,
Spanélstina, francouzstina, italStina, némdéina a angliCtina. Zamé&stnanci si piispivaji 200 K¢
mésicné, které jim jsou strhavany z vyplaty na zéklad¢ podpisu ,,Dohody o srazkach ze mzdy*.
Kurzy jsou vzdy zahajeny v prubéhu zati/fijna a konci v ¢ervnu. Do kurzu je mozné se ptihlasit
I v prabéhu roku. Vyuka probiha v pracovni dob¢€, o zafazeni do vyuky rozhoduje manazer
divize, ve které je zadajici zaméstnanec. Vyuka by méla byt povolena s ohledem, zda je jazyk
»job needed®, tj. jazyk zaméstnanec vyuzije pii své praci a na své pozici. Vyuku zafizuje
jazykovéa Skola v Pardubicich, v soucasné dobé vyuku zajistuje 8 lektort. V ptipadé

nejrozsitendjsi vyuky (némdiny a angliétiny) je vzdy jeden lektor Cech a druhy rodily mluvéi.
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Po skonceni kurzu jsou zaméstnancim vystaveny diplomy jazykovou Skolou o absolvovani

dané urovné.

4.10.4 Priméstsky tabor

Nejnovéjsim benefitem v KIEKERT-CS je letni pfiméstsky tdbor pro déti zaméestnanci ve
veku 6-12 let, ktery bude probihat v obdobi od 16. do 20. 7. 2018. Tébor bude zajistén v blizkém
Dom¢ déti a mladeze v Prelouci, 900 m od spolecnosti KIEKERT-CS. Prispévek zaméstnanct
na tento tabor je 1.000 K¢, v cen€ jsou zajistény teplé obédy, pitny rezim, celodenni vylet, kurz
preziti v prirod¢, navstéva spolecnosti Kiekert, ptrelouc¢skd policie, zachranafi, armada.
Ptiméstsky tabor je tématicky, ponese se v duchu ,,Po stopach rytitskych ctnosti“. Potadani
tabora bylo ozndmeno ve firemnim Kiekert Zpravodaji, hromadnym emailem, na facebooku, a
pro tuto udalost byly specidln¢ vytvoieny webové stranky pro registraci ucastnikli. Registrace
probiha od nedéle 18. 2. 2018 od 18:00 (stejnd moznost ptihlaseni pro vS§echny zaméstnance).
Zajimavym faktem je, ze v dotaznikovém Setfeni, které probihalo v obdobi 16. 1. az23. 1.2018
bylo na otazku ,,JJaka cena za tento péctidenni pfiméstsky tdbor by pro Vas byla pfijatelna?

(v€etné teplého obéda)®“, nejvice respondentii odpovédélo 1.500K¢ (predpokladano bylo
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Graf 3: Jaka cena za tento pétidenni piiméstsky tabor by pro Vas byla piijatelna? (véetné teplého obéda)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.1 Odménovani

Mezi formy odménovani jsou fazeny vySe zminéné benefity, dale mési¢ni prémie, dubnové
prémie dle vysledku hospodateni, které jsou vyplaceny na zékladé hospodareni celé firmy,

kvétnovy piispévek na dovolenou a mimotadna prémie v listopadu dle vysledku OEE.

Mimotadna listopadova prémie OEE (Overall Equipment Effectiveness), ¢i celkova
efektivita zafizeni, je vypocCitavana na zaklad¢ 3 faktori — produktivita, efektivita a Srotace.

Cile OEE jsou sestavovany kazdoroc¢né, nize je zobrazen vzorec pro vypocet.

VYKON % * VYUZITI KAPACITY %  * KVALITA % = CiL %
Produktivita zahrnuje ¢asy manipulanti, zahrnuje Srotace dilii,

zmény vyroby, podskupin a hotovych

technické prostoje, zambkui primo z vyroby

dodatecné kontroly,
vzorkovani, zaucovani, atd

4.1.1 Odménovani délnickych profesi

Vypocet vyse mesi¢ni ¢astky je ramcove stanoven oddélenim HR zvlast podle nakladovych
stiedisek a casovych referentii. Tato vySe mésicni ¢astky je pfeddvana vedoucim divizi do 15.
dne daného mésice. Casovym referentem je zadana vyse odmény do informac¢niho systému

SAP, spole¢né s ostatnimi podklady pro zpracovani mezd.

Nadfizenym je rozdélena ¢astka ziskana podle interni metodiky mezi jednotlivé zaméstnance
s ohledem na to, jakym zplisobem se na vysledcich stiediska podileli. Nadfizeny mlZe zménit

vysi odmény dle plnéni prémiovych ukazateli:

- OEE (efektivita, produktivita, interni Srotace) 60 %
- Poradek a Cistota 10 %
- Flexibilita 10 %
- Zakaznické reklamace 10 %
- Hodnoceni vedouciho 10 %

Pti plnéni ukazatele OEE na 83,6 % vznikd nérok na 100% prémie za OEE
Kazdy pokles OEE o0 0,1 % znamena pokles prémie o 1%.

Kazdé navyseni OEE o 0,1 % znamena narlst prémie o 1%.
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Pro kvalitafe, manipulanty a vyrobni délniky se posuzuje plnéni OEE dle jednotlivych
vyrobnich linek. Mési¢ni cile pro linky mohou byt upraveny dle redlnych moznosti plnéni OEE.

Avsak celkova vyse prémii se vypocita dle vysledku OEE celé firmy.

4.1.2 Odménovani THZ

Vyse Castky urCené pro vyplatu odmény pro jednotliva nakladova stiediska je vypocitana
oddélenim HR. Tato vySe mési¢ni ¢astky je pfedana vedoucim piislusnych divizi do 15. dne
daného meésice. Jmenné seznamy s uvedenymi ¢astkami odmén u jednotlivych zaméstnanct

vedouci divizi jsou pfedany zpét na HR prvni pracovni den v mésici.

Vedoucimi jednotlivych divizi je rozdélena ¢astka ziskana podle interni metodiky mezi
jednotlivé zaméstnance s ohledem na to, jakym zplisobem se na vysledcich stfediska podileli.
Nadfizenym miize byt snizena vySe odmény dle plnéni prémiovych ukazateld stanovenych

nadfizenym. Pfi rozd€lovani je zohlednéno kromé popsanych pravidel:
- Dodrzovani vSech pracovnich a bezpe¢nostnich predpisii zaméstnancem,
- Pracovni flexibilita, trovein spoluprace a odborna zptisobilost zamé&stnance,

- Ptistup zaméstnance k mimotadnym tkoltim firmy.

4.2 Hodnoceni zaméstnancu

K hodnoceni zaméstnancii jsou pouzivany metody kvantitativni i kvalitativni. Nastroje pro

hodnoceni jsou napftiklad cile, normy, standardy, hodnotové stupnice, kritické ptipady ¢i audit.

V ptipadé TOP managementu je pouzivan model 360°, ktery je provadén pouze jednou. Pii
hodnoceni pracovniho vykonu jsou posuzovana tato kritéria: plnéni tkold, splnéni ptedchozich
cilti uvedenych v hodnoceni za ptedchozi rok, projevy chovani ¢i kompetence. Zaméstnanci
jsou v tomto piipadé hodnoceni 1x ro¢né pfimym nadiizenym — zpravidla v bieznu. Tomuto
hodnoceni ptedchazi pololetni hodnoceni (neni uddvana findlni Skala, jako pfi hodnoceni

pracovniho vykonu — pouze zda se spravné plni zadané ukoly ¢i nastava néjakd zmeéna.

Pro hodnoceni jsou také vyuZzivana Development centra a zpétna vazba, ktera je zavisla na
osobnosti vedouciho (je davana pfi kazdé ptilezitosti splnéni cile). VSechny tyto zminéné
metody jsou vyuzivany u technicko-hospodaiskych zaméstnancti. Pro délnické pozice jsou

zejména vyuzivany normy, standardy.
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4.3 Vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanct se vénuji 2 zaméstnanci z HR oddéleni. Skoleni zaméstnancii
probiha interné i externé, Skolitelé¢ jsou bud samotni zaméstnanci Kiekert-CS (v piipadé
bezpecnosti ochrany zdravi pfi praci, pozarni ochrany a zivotniho prostiedi, aj.) nebo se pro
Skoleni vyuziva externich $kolicich firem (zejména Se vyuzivaji pro odborna Skoleni, jako jsou
zmény legislativy, ochrana osobnich udaju, atd.) Jako nastroj pro evidenci dovednosti a

planovani Skoleni je nové vyuzivan program SAP SuccessFactors.

Ve firm¢ se vyuzivaji 3 procesy pro zaskoleni. Prvni je skoleni pro vyrobu, které probiha
mesicné a jsou vném pouze obsazeny znalosti potfebné k praci — ,,8koleni zaméstnanci
vyroby*. Druhy proces je pro reZijni zamé&stnance (skladnici, udrzba, SPC technici, nastrojafi,
manipulanti), ve kterém jsou zahrnuta $koleni jak zakonna (BOZP, PO, ZP, prikaz na
vysokozdvizny vozik, vyhlaska ¢. 50/1978 Sb., svareni, referentské zkousky), tak odborna (pro
vykon pracovni pozice). Posledni tieti proces je v€novan THZ, kterych se také tykaji zakonna
Skoleni, a dale odborna dle profese, jako jsou CSN EN ISO 9001, CSN EN ISO 14001, FMEA

(Failure Mode and Effects Analysis, analyza mozného vyskytu a vlivu vad) a dalsi.

V ptipadé vyrobnich délniki jsou Skoleni rozdélena do 4. trovni. Prvni Giroven probiha pied,
nejdéle vSak pii nastupu do zaméstnani, kde jsou poskytnuty zakladni informace k vyrobé (jaké
jsou postupy na pracovisti, kam se ukladaji poSkozené dily, piktogramy, jaké je oznaceni
bezpecnostnich dili) a poté nasleduje kratky test s 8 kontrolnimi otdzkami. Druhd uroven
Skoleni obsahuje zauceni na danou linku a vztahujici se informace — kolik se na lince vyrobi
kust, pro jakého zakaznika, aj.. Tteti troven obsahuje jiz zau€eni na konkrétni pozici na lince
— presny tikon. Skoleni je praktické a je splnéno pfi 20 spravnych tikonech. Posledni, &tvrta
urovei neni jiz Skoleni, ale kvalifika¢ni matice, coz je zaznamenani, zda dany zaméstnanec umi

vice jak jedno pracovisté a 3 a vice pozic na konkrétni lince.

U technicko-hospodaiskych zaméstnanci je véetné skoleni BOZP, PO a ZP v den nastupu
pouzivan i individudlni plan zaSkoleni. Tento plan je strukturovany, ve formé formulate, ve
kterém maji zaméstnanci urceno, jaké informace od konkrétnich zaméstnancti musi ziskat, aby
méli potfebné znalosti pro danou pozici. Ve vétSiné piipadid jsou planovany schiizky

S manazery, aby se nove nastupujici zaméstnanci seznamili s chodem jednotlivych odd€leni.

Manazerské vzdélavani je hlavné v oblasti soft skills — komunikacni/prezentacni
dovednosti, time management, aj.. Dale probiha k IT vzdélavani, zejména v oblasti Skype for

business, SAP, apod..
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Samostatnou odnozi vzdélavani ve spolecnosti Kiekert-CS je program Kiekert VVoluntary
Training. Do tohoto programu se muze piihlasit jakykoliv zaméstnanec, ktery chce prezentovat
urcitou problematiku, a timto zplisobem ji pfiblizit ostatnim. Dobrovolna Skoleni se tykaji
naptiklad firemniho Helpdesku (jak spravné psat pozadavky), fizeni rizik, efektivniho vyuziti

¢asu, OneDrive, atd..

4.4 Klicovi zaméstnanci a manaZerské rezervy

V soucasné dobé¢ neexistuje evidence kliCovych zaméstnancli. AvSak je navrhovano, aby
bylo uréeno 10-15 lidi (nemanazerti), ktefi budou chépani jako kli¢ovi zaméstnanci. Tito
zaméstnanci by méli byt individualné stabilizovani, rozvijeni a mély by jim byt vytvofeny
podminky pro roli kli¢ovych zaméstnanct. Naptiklad podpora studia MBA — pfiispévek,
penézni ohodnoceni, ¢i uréeni dodateénych odpovédnosti. Rozhodujici slovo v tomto procesu

vybéru a podminkach by mél mit zaméstnanctiv manazer.

Dalsi soucasti urceni klicovych zaméstnanct je rozsifeni Talent managementu — nejlepsi
zaméstnanci budou prochdzet Development centrem v Némecku. Nominovani projdou 2 -
3dennim workshopem v Némecku, dale je zpracovéan online assessment na zékladé které¢ho je
zam¢stnanec poslan do Development centra, jejichz obsahem je kombinace tymovych i

individualnich case studies.

K vyjadiovani nazorl a zpétné vazbé zaméstnancti je kazdé 2 roky uskute¢iovan Employee

survey.

V soucasné dobé manazerské rezervy neexistuji. Diky HR Business partnerim bude
umoznén proces kalibrace lidi, jez bude probihat v kazdém oddéleni formou meetingu.
Zaméstnanci budou rozdéleni do matice a nejlepsi postoupi do National PDC (Performance
Development Centre), nasleduje validace nominaci a nejlepsi budou vybrani do Development

centra v Némecku.

Dalsi formou urceni klicovych zaméstnanct je Talent review — jsou feSeny potencialy, a i

plany nastupnictvi (jaké jsou kli¢ové role v ramci oddéleni a zaroven plany néastupnictvi).

4.5 Personalni controlling

Persondlni controlling je vyuzivan pro méfeni vykonnosti lidského kapitalu. Cilem je

zodpovézeni otdzek ohledné pfic¢iny fluktuace zaméstnanct, navratnost investice do lidskych
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zdroju, néklady, efektivita a produktivita lidskych zdroju ¢i jaké Cinnosti je potieba zlepsit a

které jsou provadény dobfe.

Pro personalni statistiku je zaveden program SAP, ve kterém jsou evidovani vSichni
zamestnanci + dopln€k SuccessFactors, ve kterém jsou zaznamenana vSechna dosud

absolvovana skoleni jednotlivych zaméstnancii a plany na aktualni rok.

Standardem personalniho controllingu (hodnotou definujici cile podniku) je proces KPI.
Kiekert performance indicators (KPI’s) jsou monitorovany a reportovany managementu a
matefské spolecnosti meési¢né. Jsou zohlednovany indikatory zakaznické spokojenosti,
reklamaci, nakladt na vady ze zaruk, aj. Dale napiiklad reklamace dodavateli, kvalitativni
vykony schvalenych dodavatelli a interni ukazatele, mezi které patii Srotace, interni audity,

produktivita, vySe zminéné OEE nebo interni poruchy/selhani.

Dal$im bodem jsou zaméstnanecké KPI's — fluktuace, pocet pracovnich urazii v mésici,
jejich Cetnost, urazovost na 1000 zaméstnancti, Casové ztraty z Grazd, nNemocnost a mira

zavaznosti.

Posledni ¢asti KPI's jsou environmentalni ukazatele: spotieba energii (elektfina, voda, plyn),

emise COg2, podil recyklovatelného a mnozstvi nebezpecného odpadu a vznik odpadu.

Mezi dalsi metody jsou naptiklad zafazeny vypocet obratové produktivity, celkové nadklady
na zaméstnance, mzdové naklady, zisk na pracovnika, produktivita prace z ptidané hodnoty,

celkova a dobrovolna/ptirozena fluktuace.

Ukazatele pro nabor a vyb&r zaméstnanci jsou nasledujici: ndklady na obsazeni jedné

pozice, efektivita naboru, délka vybérového procesu a naklady na vybér zaméstnancu.

4.6 Odbory

Odbory ve spolecnosti Kiekert-CS jsou zajistovany zékladni organizaci Odborového svazu
KOVO Tesla Pieloud, se kterou je uzaviena kolektivni smlouva. Zajmy zameéstnancii jsou
chranény odbory jiz vice nez 15 let. Od roku 2017 jsou vydavany odborové karty ¢lenti a byla
zavedena centralni evidence jejich Clent, kterd je velmi pfesna. V soucasné dob¢ je evidovano

kolem 600 aktivnich ¢lenti, dalsich cca 200 jsou mateiské dovolené a diichodci.

Vstup do OS KOVO je podminén ptihlaskou a zdvazkem zaméstnance ke strhavani 1 % Cisté
mzdy (¢lensky odborovy prispévek). Dichodci piispivaji symbolickym poplatkem a maminky
jsou od placeni osvobozeny po dobu mateiské. Clenstvi je uzavieno na zaklads stanov — stanovy

pro viechny odboréfe, ze kterych je vychazeno, uréuje OS KOVO v Praze. Clenstvi je uzavieno
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na neomezenou dobu, pouze v piipadé, ze nejsou ¢lenem placeny piispévky po dobu 3 mésic,

je Clenstvi ukonéeno. Odchod z odbort je umoznén na zékladé podpisu vystupu.

Zékladni organizaci odborového svazu KOVO jsou vyuzivany piispévky napiiklad na
spole¢né vylety odborait (doprava zdarma apod.). Na vyletech jsou i feSeny problémy
v neformalnim prostiedi. Clenstvi v odborech ma pro své ¢leny i dalsi benefity napt.: piispévek
na détské tabory, bezplatnou pravni poradnu, piispévek pro jubilanty a pro dichodce, ptispévek

pii darovani krve, socidlni vypomoc pii nemoci a bezirocné zapijcky.

Na kazdé vyrobni hale ve spolecnosti je 1 Clovek z vyboru, a dale jsou urceni usekovi
duvérnici, ktefi maji na starost ptimou komunikaci s lidmi na lince. Aktualni informace jsou

poskytovany formou nastének a maild dle potteby.

ReSeny jsou napiiklad stiznosti mezi nadfizenym a podifizenym, mezi samotnymi
zaméstnanci, konkrétnim zaméstnancem a skupinou, ¢i otdzky stravovani a dopravy
zaméstnancu a zaroven se odbory snazi jakykoliv benefit mifit na podporu regionu (poukazky

do 1ékarny, masaze).

Jako konkrétni pfipad je mozné uvést, ze se v kolektivni smlouvé podatilo zvysit mzdy od
dubna 2017 o 5,2 %, dale v prubéhu dubna doslo k jednani o nepfetrzitém provozu, diky
kterému byl navySen pro zaméstnance vtomto provozu tarif o 50 %. V listopadu bylo
vyjedndno navySeni mezd o dal§i 2 %. Diky oSetfeni pravidel v Kolektivni smlouvé pro
vyplaceni prémie pro splnéni vykonovych ukazatelti byly zaméstnanciim vyplaceny prémie ve
vysi 18 % primérné mzdy.

Kazda zména je uzavirana mezi spolecnosti a OS KOVO smluvné, dodatkem ke kolektivni
smlouvé. V soucasné dobé jsou feSeny otazky navySeni mzdy zaméstnanci a dopravy

zamé&stnancl do prace — vyjednavani s poskytovateli hromadné dopravy a systém Cafeterie.

4.7 Ukoncovani pracovniho poméru

Prvnim typem ukoncovani pracovniho poméru je ZruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni

dobg, jak ze strany zaméstnance (napf. jind nabidka prace), tak ze strany zaméstnavatele.
Pracovni poméry jsou vSak ve firm¢ ukoncovany pievazné€ Dohodou o rozvézani pracovniho

poméru — zejména u délnickych pozic, v ptipadé THZ je pracovni pomér pfevazné ukoncovan

Vypovédi s 2mésicni vypoveédni Thiitou. V piipade délnickych pozic je potieba predlozit Navrh

o ukonceni pracovniho poméru hlavnimu mistrovi, ktery musi byt podepsan, aby bylo mozné
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vystavit Dohodu o ukoncéeni pracovniho poméru. V ptipadé, ze hlavni mistr nesouhlasi

s Dohodou (byl by narusen chod firmy), je sepsana Vypovéd’ s vypovédni lhiitou 2 mésice.

Posledni typ ukonceni pracovniho poméru je Okamzité zruSeni pracovniho poméru.
Okamzité zruSeni ze strany zameéstnavatele je vyuzivano naptiklad v pfipadé neplnéni
pracovnich povinnosti ¢i neomluvenych absenci v praci. K okamzitému zruseni ze strany
zamé&stnance do této doby nedoslo, divody pro okamzité zruseni zaméstnance dle § 56
Zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb., jsou: zaméstnavatelem by nebyla vyplacena mzda ¢i nahrada
mzdy anebo jakakoli jeji ¢ast do 15 dnli po uplynuti obdobi splatnosti; na zaklad¢ 1ékarského
posudku, ktery byl vydan zafizenim zavodni preventivni péce nebo podle rozhodnuti
prislusného spravniho ufadu, ktery posudek prezkoumava, nemuize dale zaméstnanec konat
praci bez vazného ohrozeni svého zdravi. Zaméstnavatel pro splnéni prvniho divodu neumoznil
v dob€ 15 dni ode dne ptedlozeni 1ékatského posudku vykon jiné pro zaméstnance vhodné

prace (znéni je upraveno pro potieby s.r.0.). [27]
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5 ZAVERY Z ANALYZY RIDICIi A PERSONALNI PRAXE

Rizeni lidskych zdroji ve spoleénosti KIEKERT-CS, s.r.o. sidlici v Pieloudi je velmi
dilezité vzhledem k tomu, Ze zamé&stnava vice 3 tisice zaméstnancii, jak uz kmenovych, tak
agenturnich. Spravné fungovani spole¢nosti je zavislé na jejich zaméstnancich, ktefi zajist'uji
plynuly chod. KIEKERT-CS je vyhradnim a jedinym dodavatelem zdmku naptiklad pro firmu
BMW. Pokud by tedy jeji zaméstnanci neplnili svoji ulohu, m¢lo by to fatalni dopad na jeji

existenci a byli by velmi ovlivnéni i zakaznici firmy.

V ptedchozi kapitole nas autorka sezndmila s firemnimi procesy a jednotlivymi oblastmi
tfizeni lidskych zdroji. Za nejzasadnéj$i problémy lze povazovat nedostatecnou zéstupnost
zameéstnancl (vétSinou se dané oblasti vénuje pouze jeden ¢lovék a neni uréen zéstupce
Vv piipadé nemoci ¢i dovolené). Pfi situaci, kdy by zaméstnanec nebyl schopen zpracovavat

svoji napln prace, by doslo k naruSeni chodu firmy.

Jeden z nedostatkti jsou také tisténé vyplatni pasky, které jsou piedavany jednotlivym
¢asovym referentim. Dobu stravenou pouze timto tisknutim a rozdélovanim vice nez 2 tisic

vyplatnich pasek by bylo mozné vyuzit k jinym potfebnym ukoniim mzdové uctarny.

Jako dal$i problém lIze uvést nedostatecnou firemni komunikaci (i pfes nadstandartni
moznosti predavani informaci), zejména na tGrovni mistri a délnickych pozic. Nejsou
pfedavany informace d€lnikiim na linkach od jejich mistrii, v€etné oznamovani termint
1ékatskych prohlidek (periodickych nebo mimotadnych), které jsou oznamovany s dostateCnym
pfedstihem a nésledné pfipominany. Pfi Skoleni mistrli jsou pfipominany tyto skutecnosti,
véetné doby pro nutnost sjedndni mimotfadné prohlidky. Zaméstnanci nejsou informovani o
nutnosti zazadat si o mimotadnou prohlidku pii pracovni neschopnosti delsi nez 8 tydnt
s dostate¢nym piedstihem od predpokladaného ukonceni pracovni neschopnosti pro sjednani
terminu prohlidky u poskytovatele pracovnélékaiskych sluzeb. Déle co se tyce interni
komunikace, neni dostatecna informovanost ohledn¢ kompetenci jednotlivych zaméstnanct ¢i
seznam, co ma ktery zaméstnanec na starost. Timto dochdzi k zbyte¢nému pieposilani e-maild,

jejich pozdnimu zpracovani ¢i nepiedani informaci.

Dalsi nedostatek, ktery je spojen s 1ékaiskymi prohlidkami, je evidence 1€katskych prohlidek
ve formée excelu, jak uz z hlediska nedostate¢né ochrany daju, tak neefektivity. Ve firme jsou
vyuzivany programy SAP a SAP SuccessFactors, které¢ maji infotyp pro sledovani termint,
avSak moznost zadavani a upozoriiovani na nutnost periodickych prohlidek jednotlivych

zameéstnancu neni nastavena.
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Pti nastupu zaméstnancti jak zvenku, tak pfi pfevodu z agentur, neni idedln¢ nastaven proces
adaptace v prub&hu zkusebni doby a vstupnich Skoleni. V soucasné dobé¢ je organizovano vice
termind a tato Skoleni probihaji mimo béznou pracovni dobu, aby nebyl narusen chod linek
z dtvodu nepiitomnosti agenturnich zaméstnanci, ktefi pfechazeji do kmene. Diky tomu jsou
zaneprazdnéni 4 zaméstnanci (2 z oddéleni HR a 2 $kolitelé na BOZP, PO a ZP) n&kolikrat
mésicné, jelikoz Skoleni pro délnické a technicko-hospodarské pozice jsou organizovana zv1ast

z divodu jinych pozadavki na vstupni Skoleni a nastupni dokumenty.
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6 NAVRHY NA ZLEPSENI EFEKTIVITY PRACE VE VYBRANE

ORGANIZACI

V této kapitole jsou vypsany navrhy na zlepseni dle zjisténych zavért z analyzy fizeni
lidskych zdroju, které by bylo vhodné zavést, aby bylo dosahnuto lepsiho fungovani spole¢nosti

a efektivity prace.

Vzhledem k zminénym zjisténim Vv ptedchozi kapitole ohledné nedostateéné zastupnosti
jednotlivych zaméstnancti by bylo vhodné urcit alesponl jednu zastupujici osobu, nejlépe pro
kazdou pozici, vcetné jejiho zaskoleni, kterd bude schopna zajistit agendu neptitomného
zaméstnance v pfipadé nutnosti. V soucasné dobé nejsou nastavena potiebnd opatfeni pro

piipad nutnosti.

Jako dal$i navrh je vytvofeni dokumentu s jednotlivymi zaméstnanci, ve kterém by bylo
uvedeno, co ma ktery zaméstnanec na starost, zastupujici osobu (kterd bude pridavana do kopie
e-mailu), a to vSe vCetné kontaktd. Nyni neexistuje téméf zadné povédomi o jednotlivych

kompetencich v podniku a e-maily ¢i telefonni hovory jsou ¢asto sméfovany na $patné osoby.

Dalsim navrhem na zlepSeni efektivity prace v Kiekert-CS je zavedeni elektronickych
vyplatnich pasek misto tisténych. Kazdy zaméstnanec v souc¢asné dob¢ disponuje bankovnim
uctem, chytrym mobilnim telefonem, pocitacem s internetem ¢i ma piibuzného, ktery tyto
zminéné prostiedky ovlada. Pro ptipad, kdy by zaméstnanec s uvedenim e-mailové adresy
nesouhlasil, by bylo vhodné ve firm¢ zfidit alespon jeden termindl, ze kterého by bylo mozné
vyplatni pasku stdhnout nebo vytisknout. Zaméstnanctim, ktefi maji vytvoienou firemni e-
mailovou adresu je mozné hromadné zaslat informaci, Ze jim vyplatni paska bude zasilana na
tuto adresu a v pfipadé zadosti na soukromou. Pocatecni Cas straveny pii nastavovani tohoto
systému bude znacny, ale po spravném nastaveni jiz nebude potieba travit Cas tisknutim a

rozdélovanim vyplatnich pasek dle ¢asovych referentti a tento ¢as bude mozné vyuzit jinak.

Co se ty¢e vstupnich Skoleni a procesu adaptace v priibéhu zkusebni doby, je vhodné snizit
pocet Skoleni a termind podpist nastupnich dokumentii a potadat hromadna skoleni pro THZ a
délnické pozice dohromady Vv ramci prvniho nastupniho dne z diivodu lepsiho pochopeni
firemnich procesti, sezndmeni s firmou, danou pracovni pozici a zauc¢eni. V soucasné dob¢ jsou
novi zamestnanci okamzité umisténi na linky mezi stalé pracovniky, coz neumoznuje spravnou

adaptaci zamé&stnance v podniku.
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DalSim bodem je zlepSeni komunikace od mistri smérem k délnickym profesim, které
nemaji sluzebni e-maily, a tudiZ je nutné jim informace predavat ustné. Jinou moznosti je
potizeni sluzebniho mobilniho telefonu na HR oddéleni pro oblast d€lnickych pozic, pies ktery
by byly zasilany informace (ohledné terminti lékatrskych prohlidek) budoucim 1 stidvajicim

zamé&stnanciim piimo. S tim ale souvisi aktualizace kontaktl v systému SAP.

Pokud se zaméfime na vySe zminény SAP, doporucuji zprovoznéni modulu evidence
termint lékatrskych prohlidek v tomto systému. Bude ulehcena agenda spojend s hlidanim
termini a objedndvanim na periodické/mimotadné prohlidky. Nyni nejsou plné vyuzivany
moznosti tohoto systému a je potieba vSechny idaje kontrolovat a hlidat osobné. Pfi nastaveni
hlidani terminti v SAP by bylo mozné nechat vygenerovat prohlidky, které budou napiiklad
béhem pfistich 2 mésict koncit a naplanovat terminy u poskytovatele pracovné-lékatskych

sluZeb a zaroveni zaslat oznameni o konci platnosti 1ékaiské prohlidky.

59



ZAVER

Cilem této bakalatské prace bylo zjistit, jakou formou probihaji jednotlivé ¢innosti fizeni
lidskych zdroji ve spolecnosti Kiekert-CS, kterd se zamétuje na trh automotive. Na zakladé
analyzy fizeni lidskych zdrojt v této spolecnosti byly stanoveny slabé stranky této oblasti, a
byla navrhnuta doporuceni pro lepsi efektivitu prace. Pro hodnoceni byly vyuzity teoretické
znalosti ziskané studiem a z odborné literatury, a jejich nasledné srovnani s praktickymi
informacemi ziskanymi v rdmci pracovniho pomeéru u dané spolecnosti. Timto bakalantka

splnila cil prace.

V prvni ¢asti této bakalatské prace byl popsdn management z teoretického hlediska, jeho
historicky vyvoj, popis jednotlivych manazerskych funkci a jejich provazanost s fizenim

lidskych zdroju, kterému je vénovana tato prace.

Druha teoreticka kapitola byla jiz zaméfena na oblast fizeni lidskych zdroju, jeho vyvoji a
zakladnim oblastem procesu RLZ, od analyzy a vytvafeni pracovnich mist, pfes hodnocent,

odménovani a motivaci pracovniki, az po ukoncovani pracovnich pomeért.

Tteti ¢ast bakalaiské prace byla pojata z praktického hlediska a vénovala se pfedstaveni

organizace, jejimu historickému vyvoji a soucasnosti.

Samotné analyze fizeni lidskych zdroji s pomoci teoretickych poznatkli byla vénovana
Stvrta kapitola, ve které byl popsan proces RLZ v konkrétnim podniku, ze kterého autorka

vychazela pii tvorbé urceni slabych stranek podniku a naslednych navrh pro zlepseni.

Pata kapitola jiz byla zamétena na sumarizaci zavérl z provedené analyzy fizeni lidskych
zdroji v konkrétnim podniku, stanoveni slabych stranek a nedostatkt celého procesu a nasledné

navrhy pro zlepSeni této oblasti v kapitole Sesté.

Diky analyze oblasti fizeni lidskych zdroji doslo ke zjiSténi, Ze nejzasadnéjSim problémem
je absence urceni zastupujicich osob pro jednotlivé pozice a jejich zauceni pro ptipad potieby.
Ostatni nedostatky jsou spiSe softwarového charakteru, ale nemaji zdsadni vliv na chod
spole¢nosti, pouze by prace s ukony zminénymi v paté kapitole (evidence v excelu, vyplatni
pasky) byla jednodussi, a tento ¢as by mohl byt vyuzit efektivnéji. Poslednimi zminénymi
nedostatky byly definovany firemni komunikace a nedostatecnd informovanost ohledné

kompetenci a naplné prace jednotlivych zaméstnanc.
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