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Uvod

Predklddand diplomova prace vznikla na zaklad¢ spoluprace autorky s technickym
centrem spole¢nosti Lear Corporation Czech Republic, s.r.o. v Plzni, ktera trva od srpna
roku 2017 az doposud. Autorka ptisobi ve spole¢nosti na pozici HR Trainee, kde ziskala

mnoho zkuSenosti a poznatkii, které jsou reflektovany v obsahu praktické casti této

prace.

Cilem diplomové prace je zhodnoceni efektivnosti personalni politiky plzenského
technického centra spolecnosti Lear Corporation s dirazem na fizeni projekti a

nasledné navrzeni opatieni ke zlepSeni.

Prace je rozdélena do sedmi hlavnich kapitol, které zahrnuji teoretickou a nasledné
praktickou cast. Teoreticka cast vychdzi ze sekundarnich zdroji (z Ceské i zahrani¢ni
literatury). Prvni kapitola se vénuje charakteristice spolecnosti jako celku, jeji ¢eské
dcefiné spolecnosti a technickému centru. Druhé kapitola pojednava o poslani, vizi a
strategickych cilech technického centra. Tieti kapitola obsahuje analyzu externiho a
interniho prostfedi a vymezeni jejich pozitivnich a negativnich faktorli prostfednictvim
matice EFE a IFE. Ve c¢tvrté kapitole je pozornost vénovana fizeni projekti ve
spole¢nosti, které podléhaji uréitym specifikiim. Pata kapitola se mimo jiné zamétuje na
analyzu hlavnich personalnich ¢innosti spole¢nosti. Dllezitou soucasti této kapitoly je
strukturovany rozhovor se dvéma manazery technického centra (¢lenové projektového
tymu) zaméfeny na oblast fizeni lidskych zdroji. Kapitola je zavrSena identifikaci
silnych a slabych stranek Vv Fizeni lidskych zdrojii pii feSeni projekti. Sestd kapitola
definuje cile pro podporu projektového fizeni v oblasti managementu lidskych zdrojt,
které jsou stanoveny na zakladé ziskanych poznatkl z pfedchozi kapitoly. Posledni
sedma kapitola obsahuje néavrhy, jejichZ realizaci by mohlo dojit ke zvySeni urovné

personalniho managementu s diirazem na fizeni projekta.

Vystupy praktické ¢asti diplomové prace se opiraji nejen o osobni zkuSenosti autorky,
ale zaroven a predevS§im o hloubkové rozhovory s kliCovymi manaZery relevantnich

oddéleni technického centra a v neposledni fad¢ o interni materialy spole¢nosti.

S ohledem na citlivost internich udajii spolecnosti jsou nekteré poznatky v praktické

¢asti diplomové prace zdmérné zkresleny.



V diplomové praci je uvedeno mnoho zkratek a cizich pojmu. Zkratky jsou vymezeny
v seznamu zkratek a cizi pojmy jsou vysvétleny jednak pod Carou relevantniho textu,

jednak v piilozeném slovniku cizich pojm, ktery je soucasti piilohy diplomové prace.
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1 Charakteristika spole¢nosti Lear Corporation

Automobilova spole¢nost Lear Corporation vyrabéjici sedacky a elektro-komponenty
(E-systémy) do aut vznikla vroce 1917 v Detroitu, v americkém stat¢ Michigan a
pusobi na trhu jiz neuvétitelnych 101 let. Za dobu své existence se rozsitila do 38 zemi
po celém svété a zaméstnava priblizné 165 000 zaméstnanct ve 257 lokalitach. 22 zemi,
do kterych se spolecnost rozsifila, je oznaceno jako tzv. Low-Cost Countries a to z toho
divodu, Ze jsou vyhodné vzhledem k nizkym nékladim na lidské zdroje, provoz,
vyrobu a celkové tvorbu pfidané hodnoty. Mezi tyto nizkonakladové zem¢ patii
Brazilie, Cina, Ceska republika, Honduras, Mad’arsko, Indie, Indonésie, Makedonie,
Malajsie, Mexiko, Moldavsko, Maroko, Filipiny, Polsko, Rumunsko, Rusko, Srbsko,
Slovensko, Jizni Afrika, Thajsko, Tunisko a Vietham. Spole¢nost provozuje celkem
étyFi technicka centra ve tiech zemich: v Ceské republice, v Polsku a na Slovensku.
Kazdé technické centrum se zaméfuje na odliSnou ¢innost tykajici se vyvoje konkrétni

komponenty na sedacce. (Interni materialy spole¢nosti, 2018)
Podil na trhu

V roce 2016 dosahla spolecnost 22% podilu na svétovém trhu vyroby sedacek do
automobilti. V Jizni Americe a v Indii zaujima spole¢nost prvenstvi. V ostatnich
oblastech, jako je Severni Amerika, Evropa a Cina, zaujimad druhé misto.
Z realizovanych trzeb za prodej sedacek do automobilli v roce 2016 ma nejvétsi podil
prodej sedacek zakaznikim Severni Ameriky (40 %), dale Evropy a Afriky (38 %),
Asie (19 %) a nejmensi podil na téchto trzbach plyne z prodeje zakaznikim Jizni

Ameriky (3 %). (Interni materialy spole¢nosti, 2018)
Fortune 500

Lear se mize pochlubit svym umisténim na 151. mist€ z 500 v Zebficku sestaveném
Casopisem Fortune pro rok 2017, ve kterém spole¢nost generovala vynosy Vv hodnoté
18 558 milionti dolarti. V zebticku Fortune 500 jsou pouze americké firmy, jejichz
trzby jsou vetfejné¢ znamé. VSech 500 spolecnosti zahrnutych ve zminéném Zzebiicku
predstavuji dvé tfetiny hrubého domdciho produktu USA. Umisténi jednotlivych
spolecnosti se odviji od vyse jejich celkovych vynosu za pfislusné roky. (fortune.com,
2017)
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1.1 Lear Corporation Czech Republic, s.r.o.

Spoleénost Lear pusobi i v Ceské republice pod nazvem Lear Corporation Czech
Republic, s.r.o. od 22. 9. 1998 a sidli ve Vyskové. V Ceské republice provozuje
spolecnost celkem pét pobocek v odlisnych lokalitach. Prvni tfi pobocky jsou vyrobni
zavody, které se nachdzeji v Ostrové u Stiibra, v Kolin¢ a ve Vyskové. Zbyvajici dvé
pobocky jsou nevyrobniho charakteru a slouzi jako podplirna centra zabyvajici se
administrativou a technickym vyvojem. Jedna z pobocek se nachazi v Brné, kde
figuruje jako centrum sdilenych sluzeb soucasné i pro ostatni zadvody koncernu v
Evropé€ a druha nevyrobni pobocka se nachazi v Plzni. Plzeniskéd pobocka byla zalozena
v roce 2011 a slouzi jako technické centrum vyvijejici nové, inovativni sedacky pro
cely koncern Lear a zabyva se téz testovanim prototypovych sedacek. Matefskou
spole¢nosti spolecnosti Lear Corporation Czech Republic, s.r.0. je spole¢nost Lear East
European Operations S.4.r.l. (Lucemburské velkovévodstvi). Matefska spolecnost celé
skupiny je Lear Corporation se sidlem v Southfieldu v Michiganu, USA. Kazdy ze
zavodi a administrativnich center ma svého vlastniho feditele. (Vyro¢ni zprava

spole¢nosti Lear Corporation Czech Republic, s.r.o0., 2016)

1.1.1 Technické centrum Vv Plzni

Technické centrum v Plzni bylo zalozeno v roce 2011. Soustfedi se na konstrukci a
vyvoj sedacek do rtznych modeli automobilt (dle projektu) a konstrukci elektro-
komponent (E-systému), které vyviji konstruktéfi odlisné narodnosti, pochazejici
celkem z 15 zemi (véetné CR). Pievazna vét§ina zdejsich konstruktéri je z Ceské
republiky, nicmén¢ pracuji zde i konstruktéti ze Slovenska, z Indie, z Polska, Ukrajiny,
Mexika, Libye, Egypta, Francie a dal$i. Mezi hlavni ¢innosti Technického centra patii
nejen vyvoj a konstrukce sedacek a E-systému do aut, ale také kompletace prototypu

sedacek a jejich testovani.
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2 Strategicka vychodiska

V nasledujici kapitole jsou uvedena celkem tii strategickd vychodiska (poslani, vize a

strategické cile) teoreticky a nasledné prakticky.

2.1 Poslani

Poslanim vyjadiuje dana spolecnost diivod své existence. Pfi stanoveni poslani musi
spolecnost brat v potaz nejen svou historii, kompetence a strategické hodnoty, ale také

pravdépodobné vlivy prostiedi. (Fotr, Vacik, Soudek, Spacek, & Hajek, 2012)

Poslani (mise) spole¢nosti Lear Corporation je zaméfeno na pét oblasti, na které je

kladen diraz. Jednotlivé oblasti mise spolecnosti jsou zobrazeny na obrazku nize.

Obrazek €. 1: Oblasti zaméteni mise spolecnosti Lear Corporation

Zakaznici

Komunity Zaméstnanci

Mise
Dodavatelé Shareholders

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Intranet spole¢nosti Lear, 2018)

Prvni (zékaznici) z vySe uvedenych oblasti ma za cil ptekonat potieby svych zdkaznikl
a jejich ocekavani za pomoci dodavani produkti a sluzeb nejvyssi kvality, déle
poskytovanim nizko nakladovych feSeni s vysokou ptfidanou hodnotou, kontinualnim

zlepSovanim provozni vykonnosti a vedenim diivéryhodného podnikani.
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Dalsi (zaméstnanci) ¢ast mise je zaméfena na zaméstnance, kteti predstavuji pro Lear
nejhodnotnéjsi zdroje, a proto chce spolecnost poskytnout svym zaméstnancim takové
prostiedi, ve kterém jim da najevo, Ze si vazi jejich unikatnich zkuSenosti, diverzity a
kontribuce. Spole¢nost chce k jednotliveim pfistupovat s dustojnosti a respektem a
zaroven umoznit vSem zaméstnancim dosazeni jejich plného potencidlu. Povzbuzeni
zaClenéni a aktivni i¢asti zaméstnanct patii téz do mise spole¢nosti spolu s heslem
“can-do“, neboli “moci udélat, coz ma motivaéni a povzbuzovaci charakter. Mezi
poslani spole¢nosti patii téZ maximalizace hodnoty pro shareholders®, neboli akcionafe,
dale zachazeni s dodavateli srespektem a podpora vzajemné prospéSnych vztaht.
Posledni oblasti zaméfeni mise spolecnosti je podpora komunit v mistech vykonu

podnikatelské ¢innosti a ochrana Zivotniho prostiedi. (Intranet spole¢nosti Lear, 2018)

Poslani je stanoveno pro spolecnost jako celek a je platné pro vSechny pobocky

matefské spolecnosti, které se jim maji fidit a uznavat ho.

2.2 Vize

Vize by méla vyjadiovat stav podnikatelského subjektu v konkrétnim casovém
okamziku (horizont nékolika let). Jedna se o tzv. “Obraz budoucnosti®, kterého chce
dana spolecnost dosdhnout. Vize by méla byt planovana stiednédobé. Piesné Casové
vymezeni ovlivitluje mnoho faktorii. Jednim z nich je naptiklad predmét podnikani,
dalsim muze byt ekonomicky cyklus, ktery je neovlivnitelny a je zapotiebi podridit
planovani cilového budouciho stavu spole¢nosti dané ekonomické situaci. (Fotr, Vacik,

Soucek, Spacek, & Hajek, 2012)
Vizi spolecnosti Lear je, aby byla vnimana jako:

e prvotiidni dodavatel,

e prvotfidni zaméstnavatel,

e prvotiidni investice,

e spolecnost, kterd podporuje spolecenstvi v oblastech, ve kterych provozuje svou

podnikatelskou ¢innost. (lear.com, 2018)

! Osoba, spole¢nost nebo jina instituce, ktera vlastni alespon jednu akcii z akciového kapitalu spole¢nosti.
Jedna se o vlastniky spole¢nosti, ktefi Cerpaji benefity z drzenych akcii v pfipadé, ze se jejich hodnota na
akciovém trhu zvysi. V opacném piipadé mohou akcionéfi o své penize pfijit. (Investopedia.com, 2018)
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Vize spole¢nosti Lear jako celek neni ¢asové vymezena, neobsahuje zadny naznak
konkrétniho ¢asového rozmezi, ve kterém by mélo dojit k jejimu naplnéni. Technické
centrum v Plzni nema stanovenou zadnou konkrétni vizi a fidi se pouze vizi stanovenou

matefskou spolecnosti.

2.3 Strategicke cile

Strategické cile jsou takzvanym popisem planovaného konecného stavu, k jehoz
realizaci sméfuje definovana vize spolecnosti. (Fotr, Vacik, Soucek, Spaéek, & Hijek,
2012) Formulace strategickych cili muize byt zaméfena na konkrétni oblasti, jako
napiiklad postaveni spole¢nosti na trhu (podil na trhu, obrat, pozice na trhu a dalsi),
rentabilita (zisk, rentabilita vlastniho kapitalu a dalsi), cile finan¢ni (struktura
vlastniho a ciziho kapitalu, platebni schopnost a podobng), cile socialni (zaméfené na
zaméstnance, jejich spokojenost a rozvoj) a cile zamérené na prestiZ a postaveni

podniku (image, dobré jméno podniku a dalsi). (Jakubikova, 2013)
Strategické cile spolecnosti
Nize uvedené strategické cile jsou stanoveny feditelem technického centra v Plzni.

e Rozvoj plzeniského technického centra co se vykonnosti a kompetenci tyce,

e Stat se autonomnim (nezavislym) technickym centrem schopnym poskytovat
plné programy konstrukce sedacek do automobild,

e Dosahnout toho, aby ¢lenové projektovych tymil ziskali fadu dovednosti pro
vyvoj novych sedackovych projekti podle cili zékaznikii bez podpory HCC?,

e Dosahnout pravomoci délat vlastni rozhodnuti a fidit Cinnosti za ucelem
vytvoteni spolehlivych a vysoce kvalitnich technickych feSeni. To je pfevazné

fizené procesem a znalostmi.

Dosazitelnost stanovenych cili je zavisla predevS§im na kvalité lidskych zdroji, na

kterou by spole¢nost méla klast vyznamny diraz.

2 High Cost Country
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3 Analyza prostredi

Kazda spole¢nost by méla analyzovat prostiedi, ve kterém realizuje svou
podnikatelskou Cinnost za Gcelem vcasné identifikace ptipadnych pfileZitosti, hrozeb,
slabych a silnych stranek. V nasledujicich kapitolach je pozornost vénovana pravé
analyze externiho prostfedi, konkrétné makroprostiedi a mezoprostfedi a nasledné

analyze interniho prostfedi. V kapitolach dominuje prakticka ¢ast nad teoretickou.

Nasledujici obrazek reflektuje jednotliva prosttedi a jejich konkrétni zaméteni pfi

analyze.

Obrazek €. 2: Podnikatelské prostiedi

MAKROPROSTREDI

Legislativa Demografie

MIKROPROSTREDI

Ekonomika Zdroje
strategického
zaméru (podniku)

Sociologie
Kultura

Substituty

Technologie Ekologie

Zdroj: Fotr, Vacik, Soucek, Spacek, & Hajek, 2012

3.1 Externi analyza

Rozlisujeme dva druhy externiho prostiedi (Casteéné podle moznosti vlivu):
makroprostiedi a mezoprostredi. Makroprostiedi existuje bez jakékoliv zavislosti na
vali podniku, kdeZto mezoprostiedi lze ¢Castecné korigovat vhodné zvolenymi
marketingovymi nastroji. Vystupem externi analyzy jsou identifikované, strucné
popsané a jasné formulované (pfipadné i kvantifikované) piileZitosti (Opportunities) a
hrozby (Threats), jejichz pocet by nemél byt piilis velky. Optimalni mnozstvi
identifikovanych externich faktorii se pohybuje mezi deseti az dvaceti. (Fotr, Vacik,

Soucek, Spacek, & Hajek, 2012)
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3.1.1 Analyza makroprostredi

Jiz znazvu vyplyva, ze se analyza tykd nejen faktorii narodniho prostiedi, ale také
nadnarodniho. Faktory obou prostiedi maji vliv na strategicky zamér spole¢nosti. (Fotr,
Vacik, Soucek, gpaéek, & Hajek, 2012) Analyza PESTEL slouzi pro analyzu
makroprostiedi a k monitorovani zmén faktorti v ¢ase a zjistuje jejich dulezitost za dané

situace. (Veber & kol., 2014) Faktory této analyzy jsou nasledujici:
e Ekonomické faktory

Ceska republika je povazovéna za tzv. Low-Cost Country, a tudiZ je velice atraktivni
pro zahrani¢ni firmy, které zde ptsobi. Mezi nimi je téZ spole¢nost Lear Corporation.
Jednim z diivodd atraktivity zahrani¢nich investic jsou nizké mzdové ndaklady
V porovnani s jinymi zapadnimi zemémi. V sou¢asné dobé je v Ceské republice velice
nizka mira nezamé&stnanosti (3,7 % za mésic tnor v aktualnim roce 2018). (kurzy.cz,
2018) V prosinci 2017 byla mira nezaméstnanosti v Plzefiském kraji pouhych 2,55 %,
tedy druha nejnizsi v CR. (czso0.cz, 2017) Z pohledu spole¢nosti Lear Corporation, ktera
provozuje své Technické centrum V Plzni, je tato situace zdvazna, nebot je narocné
sehnat kvalifikovanou pracovni silu s technickym zaméfenim pii aktualni mife
nezaméstnanosti. Nasledky nizké miry nezaméstnanosti se zacinaji projevovat
postupnym zvySovanim hrubych primérnych mezd, blizicich se k 30 tisicim (v Praze
byla tato hranice jiz piekroCena). Tato informace se vztahuje k datu 14. 9. 2017.
(finance.cz, 2017) Primérna hruba mzda se zvySuje neustale od poloviny roku 2013.
Znatelné zvySeni se nejvice projevuje v aktualnim roce (2018), kdy podle Ceského
statistického ufadu vzrostla primérna mzda meziroéné az na 31 646 K¢. ZvySovani
mezd je reakci na nizkou nabidku prace, soucasné vysokou poptavku po pracovnich

silach a hospodaisky rist. (czso.cz, 2018)

Na zékladé ukonéeni intervenci Ceské narodni banky doglo k vyrazné apreciaci Geské
koruny. Hodnota Eura viéi ¢eské koruné ¢inila v #ijnu roku 2016 piiblizné 27,022 K¢
za Euro, nasledujici rok 2017 byl kurz vyrazné nizsi, konkrétné 25,606 K¢ za Euro, coz
neni piili§ vyhodné pro spole¢nost Lear Corporation piisobici v Ceské republice, ktera
mimo jiné dodava své produkty zahranicnim zakazniktm, ktefi plati v Eurech.

(kurzy.cz, 2018)
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e Socialni a kulturni faktory

Pocet emigrantii Plzenského kraje v produktivnim veéku stale nartsta (rok 2014 baze).
V roce 2016 doslo ke zvySeni emigrace v porovnani s rokem 2015 0 10,49 %. Nicméné
kazdoro¢ni nartist imigranti v produktivnim véku je vétsi, nez néarlst emigranti. Ve
sledovaném roce 2016 imigrovalo do Plzefiského kraje o 12,35 % lidi v produktivnim
véku vice, nez v pfedchozim roce 2015. Vice nez 50 % cizincii zijicich v Plzeniském
kraji se koncentruje ve mésté¢ Plzen. Narodnostni slozeni téchto cizinctl je z vétsi ¢asti

ze Slovenska, nasledné z Ukrajiny, Vietnamu, Némecka a Rumunska. (€zso.cz, 2017)

Pocet obyvatel s vysokoSkolskym vzdélanim v Plzenském kraji roste. V roce 2016 byl
podil vysokoskolakid 15,8 %. Prevazuje pocet zen s vysokoSkolskym vzdélanim (52,5
%). Celkové nejvEtsi zastoupeni na obyvatelstvu Plzenského kraje maji absolventi
sttednich Skol bez maturity (36,4 %) a nasledné absolventi stfednich $kol s maturitou
(34,1 %). (czso.cz, 2017)

e Technické a technologické faktory

V Technickém centru v Plzni je specialni oddéleni Testingu, kde se testuje odolnost a
bezpe¢nost prototypovych sedacek pomoci specidlnich technologii u kterych neni
pfedpoklad, Ze by dosSlo v nejbliZsi dobé k obméné&. Co se tyce substituc¢nich produkti,
neni to dle mého nazoru realna hrozba pro Spole¢nost Lear vzhledem k typu produktu
(sedacka do automobilu), kde je tézko predstavitelny substitucni produkt. Co se tyce
inovace produktu, tak samoziejmé spolecnost pracuje nepfetrzité na vyvoji novych
sedacek, aby navrhla konkurenceschopny produkt svym potencidlnim i stavajicim
zakaznikim za ucelem udrZeni se na trhu. Inovace jsou kli¢em k uspéchu nejen

V automobilovém primyslu.
e Politické faktory

Zatim je forma vlady Ceské republiky stile demokratickd, nicméné s ohledem na
nedavné udalosti je tézké odhadovat, jakym smérem se naSe republika bude do
budoucna ubirat. V sou¢asné dobé jednaji poslanci hnuti ANO o vladé s CSSD
s podporou komunisti. (domaci.ihned.cz, 2018) Pokud dojde k realizaci spoluprace
téchto politickych stran, bude nasledujici vyvoj politické situace v CR pomérné

“zajimavy“ a dle mého nazoru znacné napjaty. Tato spoluprace muize mit fatalni
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nasledky na zahrani¢ni firmy plsobici na naSem Uzemi, coz je samoziejmé
nejpesimistictejsi scénar.
e Legislativni faktory

Za nejvyznamngj$i zménu v oblasti legislativy je vnimana zména tykajici se ochrany
osobnich udaji, neboli Obecné nafizeni o ochrané¢ osobnich udaju (GDPR), které
zavedla Evropska Unie. Nafizeni bylo piijato jiz v dubnu 2016 a v letosnim roce,
konkrétn¢ 25. 5. 2018 vstoupi v u¢innost. Z ndzvu vyplyva, ¢eho se nafizeni tyka.
Jakékoliv poruseni stanovenych pravidel je velice pfisné potrestano financni pokutou,
ktera muze byt pro nékteré firmy likvidaéni. Maximalni vySe finanéni sankce je
20 000 000 EUR, popiipade 4 % z celkového ro¢niho obratu daného podnikatelského
subjektu (vzdy se voli vys$i ze zminénych moznosti). (gdpr.cz, 2018) Dle mych
dostupnych informaci se HR manazerka spolu s HR specialistou jiz zac¢astnili §koleni
tykajici se nove zavadéného natizeni.
e Ekologické faktory

V dnesni dobé je kladen velky diraz na ochranu Zivotniho prostfedi, coz dle mého
nazoru bude aktualni i v dlouhodobém horizontu. Firmy by si mély zjistovat, na co
vSechno se vztahuji riznd nafizeni, omezeni a regulace ve vztahu k zivotnimu prostiedi
a produktim, které dand spoleCnost vyrabi. Je tedy nezbytné nutné znat nové i stalé
trendy tykajici se ekologie (nakladani s odpady, recyklace, obnovitelné zdroje a dalsi).
(Fotr, Vacik, Soucek, gpaéek, & Hijek, 2012)

Jednou ze soucasti poslani spole¢nosti Lear je téz péCe o zivotni prostfedi. Z toho
diavodu se spolecnost aktivné zapojuje do riznych charitativnich akei po celém svéte.
Ditkazem je naptiklad vysazeni strom v Indii a v Mexiku. V USA spole¢nost odhaduje
ro¢ni dopad projektu zaméfeného na osvétleni, ktery spolecnost realizovala na 300 000
Dolari. Ugelem projektu je usetiit témé&f 4 miliony kWh a odstranit 4 000 tun CO,
k ¢emuz by mélo pfispét i vysazeni stromd Vv rozloze 715 akrt. (Intranet spolecnosti

Lear, 2018)
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3.1.2 Analyza mezoprostiedi

V uvodu kapitoly Externi analyzy bylo zminéno, ze mezoprostiedi 1ze do urcité miry
ovlivnit a to na zaklad¢ vhodné zvolenych marketingovych nastroji. To je vSak mozné
z toho divodu, Ze se jedna o prostfedi konkrétniho odvétvi, kde se dle vyznamného
ekonoma Michaela Portera vyskytuje celkem 5 sil, mezi které patii konkurence, mozni
novi konkurenti, zdkaznici, substituty a komplementy, a v neposledni fadé dodavatelé.
(Fotr, Vacik, Soucek, gpaéek, & Hajek, 2012)

Na obrazku cislo 3 je zobrazen Porteriv model péti sil (faktord), jehoz tzv. sily
(faktory) firma analyzuje za tcelem zjisténi velikosti vlivu téchto faktord (sil) na jeji
¢innosti, na zakladé kterého mohou byt navrzena napravna opatieni za ucelem obrany a

uspésného odolavani témto silam. (Jakubikova, 2013)

Obrazek ¢. 3: Portertiv model péti sil

Stuped I Mozni N
Mo .
konkurence korkurenti Bari Er-,*q\r:.tupu |
'J =

Bariéry vsiupu

Dodavateld Zakaznici

Hrozba Vyjednavaci sila
substituti Substituty a) zakazniku?
? b} dodavaleli?

Zdroj: Fotr, Vacik, Soucek, Spacek, & Hajek, 2012

e Konkurence

Obsahem této sily (faktoru) se rozumi vliv konkurence na zménu ceny a nabizené¢ho

mnozstvi daného produktu. (Managementmania.com, 2016)

V prvni fad€ je dulezité védét, koho lze povazovat za konkurenci v daném oboru, a
proto je vhodné nejprve analyzovat trh identickych produkti a nasledné zjistovat ceny
konkurence (pokud ovSem budou uvedeny). Na svétovém trhu se vyskytuji
podnikatelské subjekty, které lze povazovat za konkurenci spole¢nosti Lear. Reé je

napiiklad o Francouzské spolecnosti Faurecia, spolecnost Adient (byvaly Johnson
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Controls) a dalsi pomérn¢ vyznamnou konkurenci pfedstavuje ptivodem kanadska

spole¢nost Magna International.
e Mozni novi konkurenti

Faktor potencialni konkurence je zaméfen na mozny vstup nového konkurenta na trh,
ktery by byl schopen ovlivnit cenu a nabizené mnozstvi produktd.

(Managementmania.com, 2016)

Vstup nového konkurenta na trh nelze vyloudit. V soucasné dobé ptisobi na trhu
celosvétoveé mnoho spolecnosti, zabyvajicich se vyrobou soucastek do automobild, a tak
neni vylouceno, Ze néktera z téchto spolecnosti rozsiti své produktové portfolio o dalsi
produkt, konkrétné o sedacky do aut. Spole¢nost by méla intenzivné analyzovat situaci

na trhu a mit tak pfehled o nové, ale i stalé¢ konkurenci.
e Zakaznici

U zakaznikii se rovnéz hledi na jejich schopnost ovlivnit cenu produktu a jeho

poptavané mnozstvi. (Managementmania.com, 2016)

Nutno podotknout, ze zakaznici spolecnosti Lear maji lepsi vyjednévaci silu co se
stanoveni ceny produktu a jeho poptdvaného mnozstvi ty¢e. Dle mého ndzoru je to
typické pro oblast automobilového primyslu. Mezi zékazniky spolecnosti patii
automobilové spole¢nosti znacky Ford, GM, BMW, Fiat Chrysler, Jaguar/Land Rover,
Daimler, Skupina Volkswagen, Renault/Nissan, Hyundai, Skupina PSA a mnoho

dalsich. (Interni materialy spole¢nosti, 2018)
e Substituty a komplementy

Ditraz je kladen na zménu ceny a nabizené mnoZstvi substitutli a zarovenn zménu ceny
komplementt, zjejichz soucasti se dany produkt sklada. (Managementmania.com,
2016)

Redlnou hrozbou pro spolecnost Lear je zména ceny komplementi od nafizenych
dodavateli. Dle mého nazoru je irelevantni, aby se spole¢nost Lear obavala substituti,
vzhledem k tomu, Ze nahradit sedacku do automobili je pro mé osobné zatim nerealna

predstava.
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e Dodavatelé

Faktor dodavatelé je zaméfen na schopnost dodavatel ovlivnit cenu a nabizené

mnozstvi nezbytnych vstupt.. (Managementmania.com, 2016)

S ohledem na pozadavky zakaznika spolecnosti je tfeba brat v ivahu, ze dodavatelé
klicovych komponent (potah sedacky a dalsi) jsou zakaznikem nafizeni a spolecnost je
na nich zavisld a nemd zaddnou pravomoc vybéru jiného dodavatele dle vlastniho
uvazeni, pokud nechce piijit o svého zakaznika. V tomto piipadé maji nafizeni
dodavatelé velkou vyjednavaci silu. U ostatnich komponent produktu (sedacek), které
nejsou tak vyznamné (respektive viditelné), miiZze si spole¢nost Lear vybrat vlastniho

dodavatele a disledkem toho ma leps$i vyjednavaci pozici, tedy silu.

3.2 Interni analyza

Vystupy interni analyzy slouzi k identifikaci silnych (Strengths) a slabych
(Weaknesses) stranek podniku. Interni analyza neboli analyza mikroprostfedi se provadi
za Ucelem objektivniho zhodnoceni aktudlniho postaveni podnikatelského subjektu a
posouzeni moznosti realizace jeho dlouhodobého zaméru. Pro tvorbu klicovych
zpusobilosti (Core Competences), které se vyznamné podileji na budovani
konkurenceschopnosti dan¢ho podniku, je velice dulezité, aby zdroje, kterymi dany
podnik disponuje, byly efektivné vyuzivany a zhodnocovany. Za ucelem upevnéni
konkurenéni pozice firmy a dosaZeni jejich cilii je vhodné optimaln€ analyzovat interni
faktory tim, ze do této analyzy budou zainteresovani zastupci vice funk¢nich Utvart

podnikatelského subjektu. (Fotr, Vacik, Soudek, Spacek, & Hajek, 2012)

wInterni analyzy by se mély systematicky provadet minimalné v techto funkcnich

oblastech podniku:

e Mmanagement;

marketing;

e finance a ucetnictvi;
e vyroba;

® vzkum a vyvoj;

e informacni systémy.* (Fotr, Vacik, Soudek, Spacek, & Hajek, 2012, s. 44)
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3.2.1 Management

Vrcholovy management spolecnosti

Prezidentem a CEO je od bfezna 2018 Ray Scott, ktery svou funkci pievzal po
ptedchozim prezidentovi a CEO Mattu Simoncini. Ray Scott vede spravni radu, ktera je
slozena z n¢kolika globalnich viceprezidenti. V ramci vyvoje je globalnimu
viceprezidentovi pro Engineering podiizen evropsky viceprezident pro Engineering,
jemuz jsou podiizeni jednotlivi Engineering direktofi. Plzeniské technické centrum fidi
direktor pro Core Engineering a direktor pro LCC Engineering. (Intranet spole¢nosti
Lear, 2018)

Zaméstnanci a jejich struktura

V technickém centru v Plzni pracuje celkem 257 zaméstnancil, z toho 88,7 % jsou Cesi
a zbylych 11,3 % jsou cizinci. Spole¢nost Lear je charakteristickd svym multikulturnim
prostiedim, ve kterém pracuji zaméstnanci z 15 zemi svéta, véetnd CR. Nejdetndjsi
zastoupeni ma Slovensko (7) a Indie (7), dale Polsko (4) a Ukrajina (3). (Interni
materialy spolecnosti, 2018) Vice, nez polovina zaméstnanct jsou muzi, konkrétné 61,5
%. Nejvyssi vék zaméstnancti spolecnosti je 54 let (u obou pohlavi), nejnizsi 21 let (téz
u obou pohlavi) a primérny vék je 34,5 let, tudiz ve spole€nosti pracuji relativné mladi
lidé. Vysokoskolské vzdélani ma 63,8 % zaméstnancti, ostatni zaméstnanci maji z vetsi
Casti stiedni $kolu s maturitou. Z celkového poctu zaméstnancl je 14 zaméstnancl na
manazerské pozici (z toho 5 cizinct) a dal§ich 14 zaméstnanct na pozici supervizor
(data ze dne 26. 3. 2018). (Interni materialy spole¢nosti, 2018) Aktualnim ukolem je

sjednotit a zvysit roven znalosti, zkuSenosti a dovednosti soucasnych zaméstnanci.
Organizacni struktura

Plzenské Technické centrum spolecnosti Lear méa celkem 12 oddé€leni (organizacnich
jednotek), ktera jsou zaroveti nékladovymi stiedisky’. Kazdé oddéleni (nakladové
stiedisko) ma ptidéleno vlastni rozpocet na potencialné realizované naklady. Néktera
oddéleni disponuji dalSimi pododdélenimi. Kazdému oddéleni je pfidélen manazer a

kazdému pododdéleni supervizor. Oba nesou zodpovédnost za ¢innosti svého tymu a

% Nakladovym stfediskem je takova organiza¢ni jednotka podniku, ktera nese zodpovédnost predeviim za
své naklady, nikoli vynosy. Tento pojem je typicky pro utvar, nebo celou organizaci, kterd negeneruje
zadné trzby. (Slavik, 2013)
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zaroven jsou Vv pfimém kontaktu s HR odd€lenim v ptipadé feSeni riznych problémi,
tykajicich se soucasnych, ale i potencidlnich zaméstnanct. VétSinou se fesi jejich
absence (docasna pracovni neschopnost, oSetfovani ¢lena rodiny a dalsi), potieba
Skoleni zaméstnance, evaluace zaméstnance, nabor potencialniho zaméstnance (posily

tymu) a dalsi.

Néktera odd¢leni jsou specifickd tim, ze jejich manazefi nejsou mistni, ale sidli v jiné
pobocce spolecnosti Lear (vétSinou v zahraniCi, respektive v Némecku). Tyka se to
pfedev§im odd¢leni Purchasing, Sales, Quality. Zaméstnanci téchto odd¢leni

komunikuji se svym manazerem témét pouze elektronicky, pies e-mail nebo Skype.

Témer vsechna oddéleni spoleCnosti jsou zainteresovana na ruznych projektech
v konkrétnich fazich projektu a vzajemné mezi sebou komunikuji. Ze vSech nize
uvedenych oddéleni pouze jedno jediné fidi a zastfeSuje kompletné celé projekty od

zacatku az do konce. Jedna se o oddéleni GME Sales.
e Oddéleni Engineering

Toto oddé€leni zahrnuje celkem 6 pododdéleni: Application, Core Engineering, Facility,
HR, Finance a IT; znichz v pododdé¢leni Application a Core Engineering jsou
realizovany projekty V konkrétnich fazich, zaméfené na konstrukci a vyvoj sedacek do

automobil, a zbyla ¢tyfi pododdéleni maji charakter podptrnych procesu.
e (Oddéleni Prototype

V tomto oddéleni je celkem 5 pododdé€leni: Prototype Build, Prototype Coordination,
Quality Control, Shared Services a Warehouse. Oddéleni je uzce spjaté s kompletaci

prototypt sedacek do automobilil, coz je soucasti konkrétni faze projekti.
e (Oddéleni Testing

Jedna se o klicové oddéleni, co se bezpecnosti, kontroly kvality a odolnosti sedacek

tyCe. Veskeré Cinnosti tohoto oddéleni souvisi s realizaci konkrétni faze projektu.
e Oddéleni Trim

Toto oddéleni se zabyva vyvojem potahu sedacek. Soucasti oddéleni jsou dvé
pododdéleni. Jedno se zabyva Engineeringem a v druhém vyrabi vyvojové Svadleny

prototypy potahu. Odd¢leni participuje na konkrétni fazi projektu.
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e (Oddéleni Purchasing

Oddé¢leni nakupu je rozdéleno na nakup komoditni a nevyrobni. Komoditni nakup
nakupuje suroviny a komponenty pro vyrobu vyrobkd. Nevyrobni nakupuje rezijni
sluzby a rezijni materidl pro vSechny nevyrobni lokality. Komoditni ndkup je soucasti

projektii, nevyrobni nikoliv.
e Oddéleni Sales

Toto oddéleni je v pfimém a neustalém kontaktu se zdkazniky ohledné stavajicich nebo

potencidlnich projekta.
e Oddéleni Quality

V tomto oddéleni pracuji pouze dva zaméstnanci a kazdy ma svého odlisného

zahrani¢niho manazera. Oba zaméstnanci oddé€leni kvality pracuji na projektech.
¢ HR Recruitment

V ramci Lear Corporation pusobi HR recruitment organizace a HR operations
organizace. HR Recruitment ma za kol pouze nabor novych talent, kdezto HR
operation se zabyvéa veskerymi tradiénimi i netradi¢nimi HR cinnostmi. V plzeniské
pobocce pracuje 1 recruiter z centralni recruitment organizace a jeho néaplni prace je
nabor zaméstnanct pro pobocku v Plzni a pobocku v Ostrové u Stiibra. Zaméstnanec
oddéleni neni ¢lenem projektového tymu, ale jeho néapln prace vyznamné podporuje
fizeni projekta.
e Oddéleni GME Sales

Toto oddéleni fidi a zastfeSuje kompletné celé projekty od zacatku az do konce (nakup,

kvalita, prodej a dalsi).
e (Oddéleni PLM Italy

Toto odd¢€leni ma funkci podpory PLM (Product Lifecycle Management) a optimalizuje

procesy projektu. Zaroven umoziuje predavani ukoli a informaci.
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e (Oddéleni E-Systems

Oddéleni je zamétené predevSim na druhy produkt spolecnosti, kterym jsou E-Systémy.
Odd¢leni se dale kategorizuje na systémové inzenyry (Systems Engineer) a konstruktéry

(CAD Designer). Zaméstnanci tohoto oddéleni pracuji na projektech v konkrétni fazi.

3.2.2 Marketing

V letosnim roce (2018) zahajila spole¢nost spolupraci s univerzitnim tymem ZCU
v Plzni, UWB Racing Team Pilsen, ktery se kazdoro¢né i¢astni mezinarodniho projektu
Formula Student, kde soutézi s vlastnoruéné vyrobenym zavodnim vozem (formuli).
Spolecnost se stala platinovym sponzorem tohoto tymu. Od této spoluprace se ocekava
nejen propagace spolecnosti, ale zaroven osloveni soucasnych studentd, ¢lenti tymu,
které by v budoucnu (po jejich absolvovani studia) spole¢nost rada zaméstnala, jelikoz
se jednd predev§im o studenty fakulty strojni a po ucasti na tomto projektu ziskaji
mnoho cennych zkuSenosti. Spolecnost se dale ucastni pracovnich veletrhii, konanych
na univerzité v Plzni, v Praze, v Liberci a v Brné. Letos v lednu to byla G¢ast na udalosti

Automotive day, ktera se konala na Zapadoceské univerzité v prostorach fakulty strojni.

3.2.3 Finance a uéetnictvi

Ceska dcefina spolecnost Lear Corporation Czech Republic, s.r.o. uvefejiiuje vyroéni
zpravu spolecnosti, zahrnujici sumarizaci financnich vysledkl za v§echny ¢eské vyrobni
zavody a administrativni centra dohromady, z toho divodu se veskeré uvedené finan¢ni
tidaje vztahuji na viechny poboc¢ky v Ceské republice. Od roku 2012 zacala spole¢nost
vyuzivat nové zavedeny systém v ramci skupiny Lear Group, tzv. cash poolovy ucet,
vedeny u Citibank se sidlem ve Velké Britdnii. Spole¢nost ma k dispozici ur€ité
finan¢ni prostiedky, které jsou pfi kladném zistatku vykazovany jako penézni
prostiedky na uctech, Vv ptipad¢ zaporného ztlistatku jako kratkodobé bankovni uvéry.
Celkovy zustatek cash poolového uctu vSech zavodua spole¢nosti za rok 2015 byl
vykéazan jako kratkodoby bankovni tvér v hodnoté 62 308 tis. K¢, s nakladovymi uroky
182 tis. KE&. V roce 2016 byl celkovy zustatek cash poolového uctu 422 348 tis. K¢ a
nakladové uroky Cinily 352 tis. K¢. (Vyrocni zprava spoleCnosti Lear Corporation

Czech Republic, s.r.o., 2016)

Technické centrum Vv Plzni nefesi otazku financovani realizace projektu.
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Cash pooling je charakteristicky soustiedénim ptebyte¢nych finanénich prostfedkt na
centralizovaném uctu, pifipadné uUcCtech s moznosti Cerpani finan¢nich prostiedki i
Vv ptipad€¢, ze na uctu neni dostatecnd hotovost. V tomto piipadé se za pohotové
poskytnuti finan¢nich prostfedka plati uroky. Tento nastroj fizeni hotovosti je vhodny
pro ekonomicky spojené subjekty. Jeho velkou vyhodou je, Ze snizuje trokové naklady
a poplatky spojené s poskytovanim sluzeb bankovnich instituci. (Reznakova & Kkol.,
2010)

Vykazy za predchozi rok (2017) nejsou stale jesté zvetejnény v obchodnim rejstiiku a
Z toho divodu jsou Vv této diplomové praci uvedeny pouze dostupné finanéni tdaje za

rok 2015 a 2016 za celou ¢eskou dcefinou spolec¢nost.

Pro finan¢ni oblast interni analyzy byly vybrany zdkladni pomérové ukazatele, které
jsou nasledujici:
o Ukazatel rentability - rentabilita trzeb (ROS), rentabilita aktiv (ROA), rentabilita
vlastniho kapitalu (ROE) a rentabilita investice (ROI).
e Ukazatel aktivity — obrat stalych aktiv, obrat zasob, doba obratu zasob, doba
obratu pohledévek z obchodnich vztaht, doba splatnosti kratkodobych zavazki.
e Ukazatel likvidity — bézna likvidita, pohotova likvidita, okamzita likvidita.
o Ukazatel zadluzZenosti — celkovéa zadluZenost, urokové kryti. (Kislingerovda &
kol., 2010)

Nasledujici tabulky neobsahuji detailni popis vysledktl vypoctu jednotlivych ukazateld.

Tab. €. 1: Ukazatel rentability spolecnosti [v %]

Polozka | Vzorec 2015 2016
ROA EBIT 9,17 17,88
Aktiva ! '
ROE @ 14,56 35,04
VK 1 1
EBIT
ROS Triby 4,02 8,56

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Vyro¢ni zprava spoleénosti Lear Corporation Czech

Republic, s.r.o., 2016)
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Tab. ¢. 2: Ukazatel likvidity spole¢nosti

PoloZka \Vzorec 2015 2016
¢zna likvidi o4 2,02 1,71
Beézna likvidita Kratkodobé zavazky ’ ’
Pohotova likvidita | — 04— Z350bY) 1,70 147
Kratkodobé zavazky
e e Finanéni majetek
Okamzita likvidita 0,0027 0,18

Kratkodobé zavazky

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Vyroéni zprava spole¢nosti Lear Corporation Czech

Republic, s.r.o0., 2016)

Tab. ¢. 3: Ukazatel zadluZenosti spolec¢nosti

Polozka Vzorec 2015 2016

CZ. 36,01 48,45
Aktiva

Celkova zadluzenost

Zisk pr?d urok}f Cf zdanénim 115750 | 199052
Nakladové aroky

Urokové kryti

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Vyroéni zprava spoleénosti Lear Corporation Czech

Republic, s.r.o., 2016)
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Tab. €. 4: Ukazatel aktivity spolecnosti

PoloZka \Vzorec 2015 2016
Ob alych akti Trzby 740 6,76
rat stalych aktiv Stala aktiva ¥ )
Triby
Obrat zasob p 21,66 18,99
Zasoby
Zasoby
Doba obratu zasob ~ *360 16,62 18,96
Triby
Doba obratu pohledavek Pohledavky .
———— 360
z obchodnich vztahti Triby 8029 | Tnrs
i Kratkodobé zavazk
’ Doba s,platn(’)stl o ’ Y., 360 5278 7901
kratkodobych zavazka Trzby

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Vyroéni zprava spole¢nosti Lear Corporation Czech

Republic, s.r.o., 2016)

3.2.4 Vyroba

Spole¢nost Lear Corporation se zabyva vyrobou sedacek a elektro-komponent (E-
systémii) do automobilt. V soucasné dobé dochazi k vyvoji dalsich produktd, naptiklad
specidlni software a hardware jako dopln€k komunikaénich signalli nejen do aut, ale
také na pozemni komunikaci. Nové vznikajici produkt nese nazev Lear Connexus. Lear
je doposud svétovym a zaroven vedoucim dodavatelem 1. urovné (Tier 1 Supplier)
sedacek do automobild a v mnoha vyrobnich zavodech vyrabi v systému JIS (just in
time) a JIT (just in sequence). Dominantnim produktem spole¢nosti jsou predevsim

sedacky do luxusnich automobilt. (lear.com, 2018)

3.2.5 Vyzkum a vyvoj

Jelikoz se jedna o technické centrum, je pro n¢j charakteristicky vyzkum a predevsim
vyvoj novych sedacek do automobilli, ktery ma na starosti tym strojnich inZenyr
(konstruktért), ktefi na vyvoji sedacek intenzivné pracuji a vzajemné diskutuji a
projednavaji jednotlivé komponenty sedacky, které¢ zrovna navrhuji. Jedné se o uzkou

spolupraci mezi relevantnimi odd€lenimi.
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3.2.6 Informacni systémy

Technické centrum pouziva nékolik informacnich systému. Pro tizeni lidskych zdroju a
fizeni skladu a prototypové vyroby se vyuziva informacni software Helios Orange.
DalSim potfebnym systémem je tzv. PowerKey, coz je dochazkovy systém, ktery
pouzivaji v§ichni zaméstnanci a pouze zaméstnanci HR oddé€leni mohou provadét rizné
editace zaznamu v tomto systému V piipadé potieby. Pro konstrukci se pouziva software
CATIA V5 a NX. Pro pevnostni vypolty vyuziva spole¢nost software Hypermash a
ABACUS. Dale spolecnost vyuziva PLM software a produkty MS Office. V ramci
riznych oddéleni se pouzivaji dalsi velmi specifické softwary v mnohych ptipadech

definované zakaznikem.

3.3 Matice EFE a IFE

V této kapitole jsou uvedené pftilezitosti a hrozby, silné a slabé stranky spolecnosti
prostiednictvim matice EFE a IFE, které jsou uvedeny a stru¢né zhodnoceny

Vv nésledujicich dvou podkapitolach.
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3.3.1 Matice EFE

Matice EFE (External Forces Evaluation) hodnoti rizikové faktory externi analyzy,

ovlivilujici strategicky zamér organizace kladné ¢i zaporné. Matice identifikuje faktory

vngjSiho prostiedi, tedy piilezitosti a

2012)

Tab. ¢. 5: Matice EFE

hrozby. (Fotr, Vacik, Soucek, gpaéek, & Hajek,

Matice EFE
|Faktor |Vaha [V]|Stupeii viivu [SV] [[V] x [SV]
PrileZitosti O
1. |Nartst po¢tu imigrantll v produktivnim véku 0,03 1 0,03
5 NarusE ob’yvateI.S. vysokoskolskym vzdélanim 0,05 9 0.1
v Plzeniském kraji
3 VPodne. ullnlstem "{echmckeho centra v 0.1 4 0.4
blizkosti zakaznikti (srdce Evropy)
n Vvet51 koncegtrace cizincl v produktivnim 0,02 1 0,02
véku v Plzni
5 Temef nemozna. nahraditelnost produktu 0.3 4 12
(sedacky) substitutem
Hrozby T
1. |Piili$ nizka mira nezaméstnanosti 0,26 4 1,04
2. |ZvySovani primémé hrubé mzdy 0,08 2 0,16
3. |NetmysIné opomenuti nafizeni GDPR 0,05 4 0,2
Velka koncentrace technickych firem v
4. 1
blizkém okoli Technického centra 0.05 3 015
5. |Apreciace kurzu CZK oproti EUR 0,06 2 0,12
X 1 3,42

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Celkové vazené ohodnoceni matice

EFE je 3,42. Tento vysledek indikuje vysokou

citlivost strategického zaméru spole¢nosti na vnéjsi prostfedi. Vedeni spolec¢nosti by se

melo zaméfit na tvorbu scénait s ohledem na vysoky vysledek ohodnocené matice.
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3.3.2 Matice IFE

Matice IFE (Internal Forces Evaluation) hodnoti faktory interni analyzy a je

zkonstruovana ze silnych a slabych stranek spole¢nosti (Jakubikova, 2013)

Tab. & 6: Matice IFE

Matice IFE
|Faktor |Viha [V][Stupeii vlivu [SV] [[V] x [SV]
Silné stranky S
1. [Cash-poolingovy zplisob financovani investic 0,15 4 0,6
5 Dlouholeta tradice a existence spole¢nosti na 0,07 3 0,21
trhu
3. |Silné zazemi a podpora matefské spoleCnosti 0,2 4 0,8
4. |Diverzita zaméstnancili spolecnosti 0,04 3 0,12
5. Spolu.pré’ce se stlvlflen’ty vysokych skol 0,08 4 0,32
technického zaméteni
Slabé stranky W
1. |Zavislost na matei'ské spolecnosti 0,1 2 0,2
5 Omezs.ané’pravomoci nékterych ¢innosti 0.1 1 0.1
Technického centra
3. |[Slozita organizacni struktura 0,03 2 0,06
" P1ili§ mnoho mforrr.laé‘nich systému, které mezi 0.1 1 0.1
sebou hiife komunikuji
Absence potiebné zkusenosti a produktové
5. |znalosti u pracovni sily z diivodu ne zcela 0,13 1 0,13
tradi¢niho produktu
> 1 2,64

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Celkové vazené ohodnoceni matice IFE je 2,64. Na zikladé tohoto vysledku lze
konstatovat, ze spolecnost ma relativné¢ primérnou interni pozici vuéi strategickému

zameéru.
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4 Rizeni projektii ve spole¢nosti

V této kapitole se prolina teorie fizeni projekti s praxi oddéleni GME Sales, které jako
jediné realizuje projekty od zacatku do konce. V kapitole je piedevs$im kladen diraz na
fizeni lidskych zdrojti béhem realizace projektu. Veskeré poznatky uvedené v praktické
¢asti této kapitoly vychazi zrozhovoru s programovym manazerem, ktery ma v této
oblasti naprosto klicovou roli, kompetence a mnoho zkuSenosti. Kapitola obsahuje

definice programu i projektu a jejich dalsi soucasti.

4.1 Program

Tato podkapitola je zamétfena na teoretickou ¢ast programu. Popsany jsou celkem 3
soucasti programu: definice programu, fizeni programu a programovy tym; které jsou

relevantni vzhledem k praktické ¢asti fizeni projekta.

4.1.1 Definice programu

Program je skupina souvisejicich projekti fizenych koordinovanym zpiisobem, za
ucelem ziskani vyhod, kterych nelze dosahnout v pfipadé individualniho fizeni.
(PMBOK Guide, 2013) Veskeré projekty daného programu podléhaji koordinovanému
fizeni a kontrole v jakychkoli fazich jejich Zivotniho cyklu. Doba trvani programu je
konkrétné vymezena a zahrnuje Zivotni cykly nckolika projektd, které mohou byt

soub&zné, prekryvat se nebo na sebe vzajemné navazovat. (Svozilova, 2016)

4.1.2 Rizeni programu

Soucasti fizeni programu je planovani, organizovani, zajisténi lidskych zdrojt, fizeni
lidskych zdroji, stimulace zaméstnancl, sledovani, méfeni a kontrola veskerych
charakteristickych ryst programu. KliCovym tukolem programového manazera je
schopnost zajistit, aby program byl v souladu se stanovenymi cili podnikatelského
subjektu, které vychazeji ze strategie dané spolecnosti. (Skalicky, Jermar, & Svoboda,
2010) Rizeni programu znamena aplikaci znalosti, dovednosti, nastroji a technik do
programu za ucelem splnéni pozadavkil programu a ziskani vyhod a kontroly, kterych

nelze dosahnout pfi individualnim tizeni projektt. (PMBOK Guide, 2013)
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4.1.3 Programovy tym

Programovy tym koordinuje a dohlizi na praci na fadé projektd, tudiz hlavni tym (core
team) nemusi mit tolik lidi, $ir$i tym zahrnuje projektové manazery a vSechny ¢leny
projektovych tymi. (projectmanager.com, 2013) V ptipravné fazi programu bude
Snejvetsi pravdépodobnosti existovat fidici tym slozeny z manaZzera a garantl
jednotlivych vystupt, ktery ma na starosti ivodni faze planovani pocitaje definici wBS*
a nasledné¢ muze dojit k rozsifeni a naplnéni organiza¢ni struktury. (Dolezal, Machal,
Lacko & kol., 2012) Nazorny programovy tym spoleCnosti Lear je uveden
v podkapitole 4.4.1 Faze Planning.

Nasledujici obrazek zobrazuje ptiklad organizaéni struktury programu.

Obrazek €. 4: Organizacni struktura programu

ManaZer
komplaxniho
projekiu
Zastupce
—_— manazera
projekiu
peeseseaan 1 ] ......... .
ManaZer Manaker Manaker
subprojekiu A subprojekiu B subprojektu C
Reditelsky tym I Reditelsky tym Resitelsky tym
subprojektu A subprojektu B subprojektu C
T T

Zdroj: Dolezal, Machal, Lacko & kol., 2012

Programovy tym tvoii pfedev§im programovy manaZer a manazefi specializujici se na
konkrétni oblasti, které jsou soucdsti programu. Doporucena velikost programového
tymu je 7 (plus minus 2), coZ by mélo vést ke snazsi koordinaci a komunikaci. Ucelem

organizac¢ni struktury programu je podpofit utvafeni tymu, stanoveni roli, zodpoveédnosti

4 Work Breakdown Structure
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a pravomoci jednotlivych ¢leni tymu a dalSich osob, které s programem souvisi.

(Dolezal, Machal, Lacko & kol., 2012)

4.2 Projekt

Soucasti této kapitoly je definice projektu, projektového managementu, projektového

tymu, zivotniho cyklu projektu a personalniho planovani v projektu.
4.2.1 Definice projektu

Snahou projektu je vytvorfeni jedineéného produktu, sluzby nebo vysledku. Docasna
povaha projektii naznacuje, ze projekt ma urcity pocatek a konec. Konce projektu je
dosazeno tehdy, pokud byly dosazeny cile projektu. Ukonéeni projektu nastava i
Vv pripad¢, ze cile nebudou nebo nemohou byt splnény, nebo kdyz potieba projektu jiz
neexistuje. Projekty mohou mit i dlouhodoby charakter, zalezi na charakteru projektu a
jeho pozadovaném vystupu. Kazdy projekt vytvari unikatni produkt, sluzbu, nebo
vysledek. Nékteré prvky se mohou v projektech a jejich ¢innostech opakovat (napiiklad
material, ze kterého je produkt vyroben). Toto opakovani neméni zakladni, jedinecné

charakteristiky projektové prace. (PMBOK Guide, 2013)

Trojimperativ projektu

Utelem trojimperativu projektu (triple constraint) je optimalné vyvazovat 3 zakladni
pozadavky: vysledky, ¢as a zdroje; které izce souvisi s realizovanymi projekty a jejich
cili. VSechny tfi veli¢iny jsou vzijemné provazané, a tudiz zména jedné veliCiny se

projevi na veli¢indch ostatnich. Na obrazku ¢. 5 je ndzornd ukéazka trojimperativu

projektu. (Dolezal & kol., 2016)
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Obrazek ¢. 5: Trojimperativ projektu

Viysledky (max)

Cas (min) Zdroja (min

Zdroj: Dolezal, Machal, Lacko & kol., 2012

4.2.2 Definice projektového managementu

Projektovy management je zptisob, jakym jsou projekty fizeny a vychazi z predchozich
zkusenosti (best of practice), ze stanovenych norem a doporuceni. (Dolezal, Machal,
Lacko & kol., 2012) Projektovy management aplikuje znalosti, dovednosti, nastroje a
techniky pro projektové aktivity, za uéelem splnéni pozadavku projektu. Rizeni projektu
se provadi pomoci vhodné aplikace a integrace 47 logicky seskupenych procesu fizeni

projektt, které jsou zatazeny do péti skupin procesi, které jsou nasledujici:

e Zahjjeni,

e Planovani,

e Realizace,

e Monitorovani a kontrola,

e Ukonéeni. (PMBOK Guide, 2013)

4.2.3 Projektovy tym

Projektovy tym se sklddd ze zaméstnancu, kteti byli povétfeni realizaci konkrétni
¢innosti na projektu. Zadani Cinnosti by mélo byt piesné definované, soucasné
s definovanym vysledkem, c¢asovym obdobim a stanovenym ptedpokladem pracnosti.

(Svozilova, 2016) Projektovy tym zahrnuje projektového manaZzera a skupinu
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jednotlived, ktefi jednaji spolecné pii realizaci projektu za uicelem dosaZeni stanovenych
cili. Soucasti projektového tymu je projektovy manazer, pracovnici projektového fizeni
a dalsi ¢lenové projektového tymu, ktefi vykonavaji uréitou praci na projektu, ale
nemusi se nutné zabyvat fizenim projektu. Tym se sklada z osob z rtiznych skupin, které
maji specifické védomosti v konkrétnich oblastech nebo specifické dovednosti, které

jim umoziuji vykonavat praci projektu.
Soucasti projektovych tymi jsou nasledujici role:

e Pracovnici projektového fizeni,

e Pracovnici projektu,

e Podporujici odbornici,

e Uzivatel nebo zéstupce zékaznika,
e Prodejci,

¢ Clenové obchodniho partnera,

e Obchodni partneti. (PMBOK Guide, 2013)

4.2.4 Zivotni cyklus projektu

Obsahem zivotniho cyklu projektu je nékolik fazi, které na sebe vzajemné navazuji a
jejichz nazvy a pocet zavisi na potfebach kontroly dané organizace. MnoZstvi a
pojmenovani fazi se podfizuje typu a rozsahu daného projektu. (Svozilova, 2016) Kazdy
autor nahlizi na zivotni cyklus projektu podobnym zpisobem, ale rozhodné se neshoduji
na 100 %. Pro tcely této diplomové prace jsem zvolila grafické zndzornéni Zivotniho

cyklu projektu od autorky Aleny Svozilové (2011), které je na obrazku ¢. 6.
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Obrazek &. 6: Zivotni cyklus projektu a jeho faze

Myéslanka
Vatupy Projekiovy tym Vyiazeni realizaénich
Piné zapojeni zdroji projekiu zdroji projekiu
v v X Y +
Faze Zahajeni \ ."l"\. Sifedni faze Ukonceni
' ) ) y / realizace
i/ #
: T g T L T 4 +
Vet Definice Plan Akceptace
Y0Py predmeétu .
fizend Postup Schvélen|
Zakladni listina Predani do ufiti
Vystupy Mezivystupy diléich etap  Vysledny produkl
projekiu v YLDy

Zdroj: Svozilova, 2011

Faze Zivotniho cyklu projektu:

1. Predprojektova faze — v této fazi vznikd projekt. Soucasti faze je zpracovani
dvou hlavnich dokumentt: studie pfilezitosti (opportunity study) a studie
proveditelnosti (feasibility study).

2. Projektova faze — v projektové fazi je sestavovan projektovy tym, vytvoren

plan a jeho realizace. Faze je roz€lenéna na Ctyfi Casti: zahajeni (start-up),

planovani, realizace projektu a ukonceni projektu (close-out).

3. Poprojektova faze — tato faze probihd po ukonceni projektu a dochazi pfi ni
k analyze celkového priabéhu projektu za Gcelem identifikace dobrych a

Spatnych zkuSenosti, nalezeni chyb a jejich nasledné eliminaci do budoucna (pfi

realizaci jinych projekti). (Dolezal, Méchal, Lacko & kol., 2012)

4.2.5 Personalni planovani v projektu

Kazdy projekt je svym zplsobem specificky a vyZaduje odliSné ndroky na znalosti,
dovednosti a zkuSenosti potencialnich ¢lenil projektového tymu. ZajiSténi optimalnich
lidskych zdroja pro realizaci projektu, je ikolem personalniho planovéni, které zaroven

klade diraz na ¢asovy plan projektu, misto jeho realizace a uvazek na praci v tymu,
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ktery se mize znacné liSit. Planovani lidskych zdroji na konkrétni projekt vychazi
z planu projektu, kde jsou uvedeny veskeré specifikace, co se rozsahu prace tyce,
predpokladaného Casového vytizeni zaméstnancii a jejich lokace. Manazer projektu ma
za ukol navrhnout relevantni zaméstnance s ohledem na jejich kompetence, zkuSenosti a
kvalifikaci, zaroven by se mél podilet v ptipadé potieby na procesu vybéru nového
zaméstnance, zucastnit se rozhovort s kandidaty, po pfedchozi poradé s HR specialisty
ucinit kone¢né rozhodnuti a v neposledni fadé by mél informovat o tom, zda je vybrany

zaméstnance vhodny na zaklad¢ jeho plnéni ukolu (Skalicky, Jermat, & Svoboda, 2010)

4.3 Rizeni projekti ve spole¢nosti

V plzeniském technickém centru spolecnosti Lear existuji pouze dva typy projekti:
vyvojové projekty a sériové projekty (fizeni produktu po jeho spusténi). Oba typy
projektil jsou soucasti programu a jsou na sobé zavislé. K realizaci sériového projektu
nemuze dojit v pribchu realizace vyvojového projektu a naopak. Uvazime-li Gipln€ novy
projekt, respektive program, vzdy se zacina nejprve realizaci vyvojového projektu a az
po jeho Uplném a uGspéSném dokonceni nastava realizace sériového projektu, ktery je

zavisly na vystupech vyvojového projektu.

e Vyvojové projekty — Tyto projekty se realizuji od faze Planning az po fazi
Launch a neni moc obvyklé, aby ¢lenové projektového tymu pracovali soucasné
na 2, ptipadné i vice vyvojovych projektech najednou. ZaleZi na charakteru
projektu a dostupnosti kompetentnich lidskych zdroju.

e Sériové projekty — Tyto projekty se realizuji ve fazi Post Launch a ¢lenové
projektového tymu disponuji nepatrné vét§im mnozstvim ¢asu a mohou se tedy
vénovat 1 vice projektim v sérii najednou. V sériovych projektech udajné

dochdazi prakticky vZzdy ke zméndm na produktu vyvolanych zakaznikem.

Plzeniské Technické centrum pfispiva riznymi urovnémi podpory. Napftiklad u projektu
Land Rover 663 ma na starosti kompletni technické vystupy, zatimco u projektu Audi
C6 prispiva k riiznym aspektim, ale HCC TC® vlastni projekt a technické centrum
pracuje pouze na jimi pozadovanych ukolech. Slozeni projektovych tymu je velice

riznorodé, zahrnuje zaméstnance z riznych pobocek spole¢nosti mezinarodné. Nekteii

> High Cost Country Technical Center
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zaméstnanci technického centra (napiiklad z pododdéleni Product SME) pracuji
paralelné na vicero vyvojovych projektech vramci Evropy z dGvodu nedostatku

pracovniki.

Ziskani projektu na vyvoj a vyrobu sedacek do automobilti konkrétniho zékaznika ma
na starosti globalni obchodni jednotka Sales, kterda ma potiebné kompetence a tedy i
pravomoci K tomuto uc¢elu. Pokud spole¢nost projekt od zakaznika ziska (vyhraje), je
nasledné¢ fe¢ o nadchazejici realizaci programu. Tento program obsahuje nekolik

vyvojovych projekta a sériovy projekt.
Administrativa

Soucasti administrativy pii fizeni projektli jsou interni pravidla, normy, zékony,
globalni interni procedury (napiiklad GPM.1.2), lokalni i specifické, zdkaznické a
korporatni procedury. Nejvyssi prioritu maji zakonné pozadavky, nasledné pozadavky
zakaznika (mohou byt i pfisnéjsi nez zakonné) a nakonec pozadavky Learu (specialni
pozadavky na Airbag, potahy, svary — jak se ma svafovat a kontrolovat ram; SQSR® —
jak cCasto auditovat dodavatele). Spole¢nost jako celek zavedla LPMP proces, ktery

slouzi jako navod pro projektové manaZery a ¢leny tymu béhem realizace projektu.
Management projektovych rizik

Rizika projektii spolecnosti se identifikuji na zaklad€ zkuSenosti z predchozich projektd,
ale ne na zékladé¢ statistickych dat. Dochazi pouze k piedpokladu rizik. Identifikovana
rizika mohou byt zapisovana do firemniho néstroje ProFile’, coZ je sbémé misto pro

veskeré podklady a dokumenty tykajici se projekta.
Rizeni komunikace na programu

Vzhledem k pomérné pestrému narodnostnimu slozeni ¢lent tymu, probiha komunikace
mezi jednotlivymi ¢leny V anglickém nebo némeckém jazyce vétSinou pies Skype,
ptipadné osobné v TC Plzen, nebo v destinaci zahrani¢niho ¢lena tymu prostfednictvim
sluzebni cesty. Clenové tymu, ktefi pracuji ve stejné poboéce, spolu komunikuji F2F®,
Komunikace mezi jednotlivymi c¢leny tymu je pomérné intenzivni. Programovy

manazer je spokojen s komunikaci mezi jednotlivymi ¢leny tymu.

® Supplier Quality System Requirements
” Rozsahly online néstroj, ktery slouzi pro spolupraci v oblasti projektového ¥izeni
® Face to Face (z o¢i do o&i)
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Projektova dokumentace

V ptipad¢ ziskani zakazky, posila zakaznik pravideln¢ nékolik dokumentt
k dukladnému prostudovani realizaénimu tymu. Dokumenty jsou dostupné na intranetu
spolecnosti pouze pro ¢leny projektového tymu, a tudiz do nich mohou nahlizet pouze
oni. Vzhledem k charakteru produktu (sedacky do automobili), kde je opravdu velké
mnozstvi komponent (az 2 000), neni divu, Ze dokumentd, které jsou s projekty spjaté,

je mnoho.

Pro ucel realizace projektd je definovano nékolik dokumentt. Zde je vycet téch

zakladnich:

e Obecny popis pozadavka (Statement of Requirements);

e Appendix — obsahuje ceny, zodpovédné osoby, dodavatele, atd.;
e Pozadavky na dily;

e Technické pozadavky na produkt;

e Pozadavky na testovani;

e adalsi.
Softwarova podpora pro Fizeni projekti

Spole¢nost pouzivd pro fizeni projekti pouze 3 softwarové néstroje, které jsou
nasledujici:

e Microsoft Project — programovy manazer v ném sestavuje casovy plan
programu, z davodu flexibilni reakce na zménu.

e ProFile — tento rozsahly online nastroj se pouziva pro fizeni projektu a realizaci
LPMP. Nastroj zaroven slouzi jako globalni uloZisté pro vSechna klicova data
projektu.

e LPMP

Rizeni projektovych zmén

Veskeré zmény na projektu jsou zavc€as hldSeny relevantnim osobam, které tyto zmény
postoupi programovému manazerovi, ktery nasledné zalozi sbémé misto V ndstroji
ProFile (tento nastroj se pouziva téz pro fizeni projektovych zmén), pies které se

zadavaji veskeré ukoly a relevantnim ¢leniim tymu piijde automaticky e-mail s tkolem,
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deadlinem a hypertextovym odkazem do nastroje ProFile. Zména je komunikovana

S relevantnimi oddé¢lenimi.
Rizeni kvality
PInéni termini je sledované v kazdé fazi, ktera ma sviij ¢asovy plan a na zaveér kazdé

faze je tzv. Management Gateway Review (MGR), kde se vSichni sejdou, zhodnoti, co

se realizovalo nebo nerealizovalo a zaroven zkontroluji stav ¢erpani rozpoctu.

4.4 Proces Fizeni projektii ve spolecnosti a jeho faze

Za ucelem uspésného fizeni projektt pouziva spole¢nost jako celek tzv. LPMP (Lear
Program Management Process), coz je proces postaveny na zakladé AIAG manualu,
ktery je vytvoien celosvétovou organizaci The Automotive Industry Action Group, ktera
byla zalozena roku 1982 manazery automobilek Chrysler, Ford Motor Company a
General Motors. Organizace byla zalozena za ucelem zvySeni prosperity v
automobilovém primyslu zlepSovanim obchodnich procesti a Cinnosti, které jsou

soucasti dodavatelského fetézce. (Managementmania.com, 2017)

Pocet fazi procesu fizeni projektd je 5 az 6. Presny pocet zavisi na tom, zda se jedna o
modelovy rok, respektive zda dojde k vyznamné zméné na komponenté produktu
(naptiklad zména barvy potahu sedacky a podobn¢). Pokud ano, tak pocet fazi je celkem

Sest. V opacném pfipad¢ jen pét.
Faze procesu Fizeni projekti ve spole¢nosti jsou nasledujici:

1) Planning

2) Prototype

3) Pilot

4) Launch

5) Post Launch

6) Mid Cycle Action (pouze pro modelové roky)

V této kapitole zaméfené na proces fizeni projekti se nebere v uvahu modelovy rok, a

proto je popsano pouze prvnich 5 fazi procesu fizeni projekta.
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4.4.1 Faze Planning

Primarnim cilem faze planovani je identifikace ocekavani zakaznika, vytvoreni
produktového planu, ktery je v souladu s jeho o¢ekavanim a alokace zdroji, jako jsou

¢lenové projektového tymu, financovani a kapital.

Tato faze zacind identifikaci aktivit potfebnych pro ziskani nového obchodniho
kontraktu. Faze planovani je navrzena tak, aby zajistila jasné pochopeni potieb a
ocekavani zakaznika. Zajistuje téz provadeéni pokrocilych planovacich ¢innosti, jejichz
ucelem je splnéni cili nejen zdkaznika, ale i spolecnosti Lear.

Kli¢ovymi elementy této faze jsou:

e Aktivity za u&elem piipravy tzv. Quote Package®;

e Ziskani kontraktu;

e Pifedani programu z pokrocilého prodeje programovému managementu
(Program Management);

e Identifikace sponzora programu, manaZera programu a podptrného tymu;

e Identifikace a schvéleni internich financ¢nich cili a cila kvality;

e Vyvoj a schvalovani planu programu s identifikaci a shodou ptisluSnych zdroji;

e Identifikace veskerého obsahu platformy Lear a vyvoj integracniho planu.

(Intranet spolecnosti Lear, 2018)

Ve fazi planovani, konkrétné v okamziku, kdy oddéleni Sales obdrzi RFQ (Request For
Quotation) od zakaznika, je programovy manazer v kontaktu s HR oddé¢lenim jelikoz
musi naplanovat veskeré persondlni obsazeni za celem UspéSné realizace zadan¢ho
projektu zakaznikem. Oficialné se planuje persondlni obsazeni az ve fazi Pilot, ale
vzhledem k tomu, Ze zakaznik plati i za pracovni silu, je tfeba rozpocitat naklady za
lidské zdroje jiz v RFQ fazi, aby s uvedenymi naklady potencialni zakaznik pocital a
byly zahrnuty v celkové cené. Pii zjisténi vétsi potieby zaméstnancu po RFQ fazi,
nejsou tyto dodate¢né mzdové naklady zapocitiny do findlni ceny produktu.
Programovy manazer musi zvazit, ve kterych fazich bude zapotiebi vyuZzit nejvice

zaméstnancll na konkrétnich pozicich a naplanovat personalni obsazeni do konce

° Dokumentace pro zékaznika, obsahujici cenu, plan zdrojii, seznam piedpokladi a seznam vyjimek
k prohlaseni o praci. (Intranet spole¢nosti Lear, 2018)
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Zivotnosti projektu. B&hem pocatecnich 2,5 let (od RFQ az po SOPY) jsou vétsi
pozadavky na personalni obsazeni a pracovni tym musi byt do¢asné rozsifen. Slovo
,,doCasn€“ ma svij vyznam. Nejvetsi vytizenost a potfeba zaméstnancti je az do faze
Launch, tudiz ve vyvojovych projektech. Ve fazi Post Launch jsou jiz sériové projekty,
kde neni zapotfebi stejné mnozstvi zaméstnancl, jako v pfedchozich fazich u
vyvojovych projekti. Z toho duvodu se rozhoduje, zda je aktualni pocet soucasnych
zamé&stnanci na konkrétnich pozicich dostacujici pro uspéSnou realizaci projekti.
Pokud ne, musi se zacit uvazovat o naboru novych zaméstnancti. V tomto ptipadé se
musi hodné uvazovat o tom, zda se vyplati nabrat kmenového zaméstnance, nebo
externistu, respektive agenturniho zaméstnance. Pozadavky na nového zaméstnance
definuji séfové jednotlivych usekd, kterych se nedostatek a zaroven nabor zaméstnanct
tykd. V tabulce ¢islo 7 je uveden nédzorny piiklad hlavniho programového tymu

nejmenovaného konkrétniho programu.

Tab. ¢. 7: Priklad hlavniho nejmenovaného programového tymu (core team)

Néazev tseku Zodpovédné osoby
Program Management Pilsen Program Manager
Program Sales Pilsen Sales Analyst/Specialist
Program APQP & PPAP Pilsen Quality Engineer

Engineering and PV | Engineering &

L Engineering - S
Engineering Pilsen .g g Coordination- | CAD - Product
Project Engineer . . .
Project Engineer Engineer
Program SQ Pilsen Quality Engineer
Program Purchasing Pilsen Program Buyer
Engineer MGR CAD
Trim Engineer Lear Tychy / Poland Trim
Validation Engineer Development &Design

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Intranet spole¢nosti Lear, 2018)

Jak jiz bylo uvedeno v této kapitole, zakaznik plati téz za praci zaméstnanct a tedy ne
jen téch soucasnych, ale i dodate¢né najatych (maximalné do RFQ faze). Cleny
projektového tymu jsou nejen zaméstnanci z Ceské pobocky, ale i zaméstnanci
Z pobocek v dalSich zemich. ZaleZi na rozhodnuti manaZerti vyse uvedenych tsek, jaké

zamestnance zvoli pro konkrétni projekt a z jakych pobocek. Jejich rozhodovani je

10 Zahajeni vyroby (Start of Production)
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ovlivnéno predevsim tim, o jakého zakaznika se jednd (z jaké je zemé, lokalita jeho

vyrobniho zavodu, a mnoho dal$ich proménnych, které vstupuji do rozhodovani).

V této fazi, konkrétné béhem RFQ je programovy manazer nejvice vytizen, jelikoz ve
spolupraci s HR analyzuje soucasny disponibilni stav zaméstnanci, kvalifika¢ni
strukturu, jejich potencial a schopnosti tGcasti na daném projektu a piipadné planuje
nabor novych (kmenovych ¢i externich) zaméstnancii po ptredchozi konzultaci
s vedenim relevantnich seka. Tato Cinnost souvisi s planem néakladt na lidské zdroje,
ktery se odrazi na finalni cené pro zdkaznika. Programovy manaZzer vSak musi financné
ohodnotit veskeré komponenty, ze kterych findlni produkt bude vyroben. Cely tento
proces casové extrémné zatéZuje nejen programového manazera, ale zaroven dalsi
zainteresované osoby na n¢kolik tydni (az 2,5 mésice) a pies to neni jisté, zda

spole¢nost program vyhraje.

4.4.2 Faze Prototype

Primarnim cilem prototypové faze je vyvoj, validace a sestavovani komponent, které

Jjsou reprezentativni pro zamér vyroby.

V prototypoveé fazi je vyvinut a zvefejnén prvni navrh na podporu dodavky zakaznikovi.
V této fazi existuje typicky nékolik prototypi vyrobkd, jejichz konstrukce dozrava
s kazdym prototypem sestaveném nakonec, coz ma za nasledek zvefejnéni
(konstrukéniho) navrhu zaméru vyroby. Planovani produkce vyrobniho procesu se
vyviji podobnym zptsobem, v¢etn¢ urceni pozadavkl na nastroje a zafizeni (vybaveni).
Vzhledem Kktomu, Ze vétSina zakaznikti provadi nékolik prototypt, vysledky
identifikované v této fazi mohou byt nékolikrat splnény, aby vyhovovaly potfebam
programu. Programovy tym urci pfislusné pozadavky a dokumentuje je v planu
projektu. Tato faze se uzavird dokoncenim vsech vystupi (vysledkl) prototypové faze,
riziky a vykonem podle cilii a dodanim produktu k podpote pozadavkl na konstrukci

prototypu.
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Kli¢ovymi prvky této faze jsou:

e DFM/DFA prehledy k optimalizaci vyroby a montaze;

o Identifikace dodavateli a zapojeni dodavatelské zakladny do navrhu;

e Koordinované fizeni obsahu platformy Lear pro optimalizaci navrhu pro
integraci;

e Schvaleni programového financovani a objednani nastroji a vybaveni s dlouhou
dodaci lhitou;

e Kontrolni ovéfeni navrhu. (Intranet spolecnosti Lear, 2018)

4.4.3 Faze Pilot

Primarnim cilem pilotni faze je validace (ovéteni) navrhu a procesu vyroby.

V pilotni f4zi je dokonceno a validovano zpracovdni navrhu produktu a vyrobniho
procesu. Je urCena k zajisténi pfipravenosti k plné vyrobé. Formalni potvrzeni, ze
vyrobek muize byt nepfetrzit¢ vyrabén v urcitém vyrobnim tempu, pfi splnéni vSech
platnych specifikaci, se uskuteciiuje prostfednictvim procesu schvdleni vyrobni ¢asti
PPAP (Production Part Approval Process) nebo jinych procesi specifickych pro
zakaznika. Obvykle se provadi reprezentativni vyrobni zkuSebni provoz S vyuZitim
vyrobnich nastrojii, zafizeni a procesi. To neznamend, ze cely vyrobni ndstroj je
certifikovan a pfipraven k vyrobé. Formalni plany aktivit na podporu zahdjeni vyroby
jsou pfipravovany a hodnoceny tymem. Tato faze konc¢i s dokon€enim vSech vystupti
pilotni faze, sriziky a vykonem podle cili a dodanim garantovaného produktu,

uspokojujiciho pozadavky zédkaznika.
Kli¢ové elementy této faze zahrnuji nasledujici:

e Zapracovani jakychkoli zmén v navrhu;

e Prfiprava a pfezkoumani (posouzeni) persondlniho pldnu, ndstrojl, zafizeni,
vybaveni a tzv. Ramp Up*! plany;

e Dodani dilt zdkaznikovi, které garantuji splnéni vSech pozadavka zédkaznika;

e Demontaz produktu (Product Teardown) za tucelem validace kusovniku a

splnéni pozadavkil/standardi;

11 . v o r . . . ’ ’ ’ v ’
Postupné zvySovani doddvané energie, nasazené pracovni sily nebo vyrobeného mnozstvi

(businessdictionary.com, 2018)
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e ZkuSebni provoz vyroby;
e Zakoupeni vyrobnich nastroji od dodavatele a pfijem garantovaného materialu

od dodavatele. (Intranet spole¢nosti Lear, 2018)

V této fazi se ma oficialné realizovat tzv. Plant Personnel Plan, coz je formalni plan,
ktery podrobné popisuje pocet zaméstnancti a jak budou nasazeny pro kazdy modul a
vyrobu. Plan musi obsahovat nabor, §koleni a naasovani. Ucelem tohoto planu je
zamezeni nedostatku zaméstnanci a pozdniho proskoleni béhem provozu (realizaci
projektu). Vsechna skoleni a nabory by mély byt dokonceny pied uvedenim do provozu.
Tam, kde je to vhodné, by plan mél identifikovat oblasti, kde jsou pozadovéany klicové
znalosti nebo zkusenosti a pokud je to mozné, tak i konkrétni pridéleni kvalifikovaného
personalu podle jmen. Mnozstvi a zkuSenosti persondlu budou mit pfimy vliv na
zahajeni Ramp Up planu. Personélni plan musi brat v ivahu Ramp Up plén a naopak. Za

personalni plan odpovida oddéleni vyroby a podplirnym oddélenim je samoziejmé HR.

4.4.4 Faze Launch

Primarnim cilem zahajovaci fidze je narist objemu vyroby a plnéni ocfekavani

zakazniku.

Faze spuSténi je navrZena tak, aby demonstrovala pfipravenost na plnou vyrobu.
Veskeré nastroje a vybaveni jsou zajiStény a validovany. Konstrukce vyrobku by méla
byt béhem této faze stabilni, s vyjimkou piipadnych zmén, vyzadovanych pro feSeni
problémii s PV*? testy nebo zménami vyzadovanymi zékazniky. Vyrobni zavody
spolecnosti Lear zacinaji vyrabét az k plné vyrob&é a faze vyvrcholi formalnim

zahdjenim vyroby v montaZnich zavodech zakaznika.
Klicovymi elementy této faze jsou:

e Nabor a zaskoleni novych zaméstnanct;

e Validace v8ech vyrobnich néstroji a vybaveni;

e Strategie a procesy zavedené k podpote pozadavki na sluzby;
e Validace vyrobnich obalt;

e Posouzeni procesi montaze zakaznikl a dalSich souvisejicich problémi;

2 product Validation
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e Zahajeni vyroby v zavodech zakaznika a v zavodech spole¢nosti Lear. (Intranet

spolecnosti Lear, 2018)

4.45 Faze Post Launch

Primarnim cilem této faze je zhodnoceni skuteéného vykonu programu V porovnani

S planovanymi cili a akénimi plany vytvofenymi pro feSeni problémd.

Féaze je navrzena tak, aby pfezkoumala i¢innost vyroby a zajistila, ze budou splnéna
vSechna ocekavani zakaznikii. Skutecny vykon programu je vyhodnocen na zakladé

planovanych cilt a akénich planii vytvofenych pro feSeni problému.
Kli¢ovymi elementy této faze jsou:

e Validace vyrobniho procesu podle planovanych norem;
e Neustalé zlepSovani navrhii produktti a procest;
e Value Analysis™ & Value Engineering™;

e Financéni stav této faze.

Nedilnou soucasti faze Post Launch je tzv. Lessons Learned Review, coz je schiizka
S ruznymi funkénimi tymy, potdddna za Ucelem posouzeni ponauceni a piisluSnych
navrhi smérnic z podobnych programil nebo z predchozich modelovych roki. Ugelem
setkani je upozornit tym na ptedchozi chyby a uskali, jak se jim vyhnout a zaroven
identifikovat osvéd¢ené postupy, které mohou byt implementovany. Prib&zné
shromaZzd’ovani a implementace ziskanych zkuSenosti probiha prostiednictvim procest
revize konstrukénich navrhti, dodavateld, zavodi a MGR (Management Gateway
Review). Vystupem téchto schiizek jsou Meeting Minutes (zaznamy ze schuizek),
oteviené otazky a dokumenta¢ni plan pro zaclenéni ziskanych poznatkd. (Intranet

spole¢nosti Lear, 2018)

B3 Systematicka analyza, ktera identifikuje a vybird nejvhodngjii alternativy pro navrhy, materily,
procesy a systémy. (businessdictionary.com, 2018)

14 Systematicky a organizovany piistup k zajisténi potfebnych funkci v projektu s nejnizsimi naklady.
(investopedia.com, 2018)
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5 Personalni management a jeho pusobeni v realizaci

projekti a cili firmy

Nasledujici kapitoly jsou zaméiené na fizeni lidskych zdroji jako takové a jejich

specifika v fizeni projektd s ohledem na stanovené cile spolecnosti.

5.1 Rizeni lidskych zdroji

Tato kapitola je zaméfena predevsim na fizeni lidskych zdroji, kde je pozornost

vénovana definici fizeni lidskych zdroji a systému fizeni lidskych zdroji.

5.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

wRizeni lidskych zdrojii se zabyva vsim, co souvisi se zaméstndvanim a Fizenim lidi
V organizacich. Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického rizeni lidskych zdroju, rizeni
lidského kapitdlu, 7izeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdrojii (planovani lidskych zdrojii, ziskavani a
vybéru zaméstnancu, Fizeni talentit), rizeni pracovniho vykonu a odménovani
zaméstnancii, vzdelavani a rozvoje zaméstnancu, zamestnaneckych a pracovnich vztahu,

péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanciim.* (Armstrong & Taylor, 2015,

s. 45)

Pod pojmem fizeni lidskych zdroju si lze pfedstavit intenzivni péci o zaméstnance a
zaméfeni se na jejich pfani a potfeby za ucelem prevence jejich nespokojenosti a
eliminace pifipadné ztraty kli¢ovych zaméstnanct. Soucasti fizeni lidskych zdrojl je téz
rozvoj zameéstnancl, objeveni jejich schopnosti a potencidlu, které by mélo vést
k adekvatnimu ptidéleni ukold konkrétnim zaméstnancim za ucelem dosazeni

nejlepsiho vysledku. (Armstrong & Taylor, 2015)
Charakteristiky managementu lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je charakteristické tim, Ze je kladen diraz na vyznamnost
akceptace strategického ptistupu. Klicovou roli zde maji liniovi manazefi. Nedilnou
soucasti fizeni lidskych zdrojl je komunikace. Dalsi dilleZitou soucasti je pfijeti faktu,

ze kvalitni lidsky kapitdl vyznamné napomahd dosaZeni konkuren¢ni vyhody.
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Charakteristicky je téz prevladajici unitaristicky pfistup mezi manazerem a

zaméstnanci. (Foot & Hook, 2002)
Role liniového manazera

Soucésti kazdodennich ¢innosti liniového manazera je fizeni Cinnosti, které souvisi
s naplni jeho prace (produktovy manazer, manazer marketingu a dalsi) a zaroven fizeni
zaméstnancl, ktefi plni dané ukoly. Liniovy manazer tedy musi klast diraz na
vykonavani zadanych ukoli a vystupy prace svych podiizenych. Pozornost viici
podiizenym zaméstnancim musi byt v symbidze s pozornosti na tukoly, které
vykonévaji. Z toho vyplyva, ze Cinnosti, které kdysi provadéli vyhradné HR specialisté,
jsou nyni soucasti ¢innosti liniovych manazerd. Nejvice je to znatelné v oblasti vycviku
a naboru zaméstnanct. Specialisté na lidské zdroje maji vyznamnou a nezastupitelnou
roli v fizeni lidskych zdroju, jelikoz oblast jejich ¢innosti je Siroka. (Foot & Hook,
2002)

Tvrdé a mékké pristupy Fizeni lidskych zdroji

Existuji dva pfistupy k tizeni lidskych zdrojt, kterymi Ize dosdhnout stanovenych cilt

organizace, tvrdé a mekkeé.

e Tvrdé pristupy — charakteristikou tvrdého pfistupu k fizeni lidskych zdroji je,
ze duraz je kladen na kvantitu. Ziskavani, alokace a uvolfiovani lidskych zdroja
se provadi na zakladé stanovenych planti spolecnosti, bez ohledu na potieby
lidskych zdroji.

o Meékké pristupy — tento pristup je znacné odlisSny. Zamétuje se spise na kvalitu
lidskych zdrojt, bez ohledu na druh pracovniho uvazku (hlavni pracovni pomér,
zkraceny pracovni pomér, kmenovy zaméstnanec, externi zaméstnanec). Dlraz

je kladen na vzdélavani a rozvoj potencialu zaméstnanci.

Oba dva pristupy jsou svym zpusobem diilezit¢ a aplikace kombinace obou pfistupii
mlZe mit pozitivni vliv na fizeni lidskych zdroji v zavislosti na dosaZeni cili

organizace. (Foot & Hook, 2002)
Vztah mezi manaZerem a zaméstnanci

Existuji dva pfistupy zachdzeni vedoucich pracovnikii k zaméstnancim, unitaristicky a

pluralisticky.
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e Unitaristicky pristup — charakteristikou tohoto pfistupu je, Ze vyssi
management predpoklada, ze v zajmu vSech zaméstnancti spolecnosti je
dosazeni spole¢nych cild, které nejsou v rozporu se zajmy osobnimi. K tomuto
pfistupu spiSe inklinuji organizace, které spatiuji dosazeni svych cilli a rastu
V managementu a kontrole zaméstnancii. Tento piistup optimisticky piredpoklada
loajalitu a oddanost zameéstnancl, usilujicich o dosazeni cili organizace.
(Kocianova, 2012)

e Pluralisticky prFistup — tento pfistup je charakteristicky piedstavou, ze velké
skupiny lidi maji mnoho rtiznorodych z4jmd, které je zapotiebi regulovat. Diraz
je kladen na zajisténi rovnovahy mezi navzajem souvisejicimi, ale zaroven
separdtnimi z4jmy a cili, jejichz existence je vedenim spolecnosti akceptovana.
Charakteristickou je nejen rovnovaha zajmi, ale zaroven divéra ve vzajemnych

vztazich za soucasného respektu zajmi druhé strany. (Kocianova, 2012)
V technickém centru pievlada spiSe pluralisticky pfistup.

5.1.2 Systém rizeni lidskych zdroji

Za ucelem dosazeni stanovenych cili managementu lidskych zdrojl, je zapotiebi
provadét ¢innosti, které se budou vzdjemné dopliiovat a podporovat na takové trovni,
kterd povede k dosazeni cild fizeni lidskych zdroji. Tento systém je zarovenl klicovy

pro realizaci strategie dané spole¢nosti. (Armstrong & Taylor, 2015)
Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii by se mélo zaslouzit pfedevim o lepsi vykonnost podniku a jeji
neustalé zlepSovani. (Koubek, 2007) Vykonnost organizace zalezi na plnéni jejich cild,
kterych lze dosdhnout piedeviim efektivnim Fizenim lidskych zdroji. (Sikyt, 2014)
Lidské zdroje jsou hlavnimi, avSak ne jedinymi zdroji, které maji dilezZitou roli pfi
plnéni cili organizace. Dal§imi dilezitymi zdroji jsou zdroje materidlni, finanéni a
informacni. (Koubek, 2007) Vyznam lidskych zdroji je absolutné nezpochybnitelny,
protoze ,,zddna organizace si nemiize pocinat lépe nez jeji lidé”. (Drucker &

Maciariello, 2006, s. 131)
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Systém personalnich ¢innosti

Za ucelem realizace ukolu persondlniho oddéleni je zapotiebi vyuzivat systém
personalnich ¢innosti, diky kterému lze snadnéji ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné a
motivované zaméstnance, coz znacn¢ piispiva k vykonosti dané organizace. Dle Sikyte

(2016) je systém personalnich ¢innosti nasledujici:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist — Gcelem této personalni Cinnosti je
pfesné urceni pracovnich ukold, vcetné odpovédnosti a dalSich podminek a
zaroven pfifazeni do pracovnich mist, jejich charakteristika a specifikace.

e Planovani lidskych zdroji — tato cCinnost zahrnuje pfedevSim persondlni
obsazeni (kvantitativné) a rozvoj zaméstnancu.

e Obsazovani volnych pracovnich mist — Vv ptfipad¢ volnych pracovnich mist
(nov€ vytvofend, pifipadné uvolnénd) je naplni persondlni Cinnosti néabor
relevantnich zaméstnancii, ziskavani a vybér téch nejvhodnéjsich pro aktudlné
volné pracovni pozice.

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci — za ucelem dosaZeni
pozadované¢ho vykonu zaméstnancii je tieba zaméstnance podnécovat a
usmérnovat, zaroven jim poskytnout a ziskat zpétnou vazbu, co se jejich vykonu
tyce.

e Odménovani zaméstnanci — chce-li organizace dosdhnout pozadovaného
vykonu, musi své zaméstnance patficnym zpuisobem odmeénovat za jejich
vykony a nadale je stimulovat, aby jejich vykonnost neklesla.

e Vzdélavani zaméstnanci — vzdélavani je nedilnou soucasti efektivniho
vykonavani cinnosti. DosaZené znalosti a dovednosti je tfeba neustale
prohlubovat a rozSifovat.

o Péce o zaméstnance — organizace musi brat ohled na své klicové aktivum,
lidské zdroje, o které se musi starat, aby bylo dosazeno cilového vykonu. Diiraz
je kladen na pracovni dobu, prostfedi na pracovisti, BOZP, mezilidské vztahy na
pracovisti a dalsi.

e Vyuzivani personilniho informacéniho systému — vyuZivani informacnich
systémul je klicové k plnéni zdkladnich povinnosti, vyplyvajicich ze zakon,

kterymi se persondlni oddéleni musi fidit.
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5.2 Rizeni lidskych zdroji s diirazem na projektové ¥izeni

V této kapitole se prolina teoreticka cast s praktickou. Uvedeny jsou teoretické poznatky
z oblasti projektového tymu a cilt fizeni lidskych zdroji v projektu a nasleduji
praktické poznatky z oblasti organizacni kultury, zaméstnancii spolecnosti a personalni

struktury HR odd¢leni.
Definice a ticel projektového tymu

Projektovy tym se sklada zprojektového manazera a ze skupiny jednotlivcd,
spolupracujicich pii praci na daném projektu za ucelem dosazeni pozadovanych cilt.
Projektovy tym tedy zahrnuje projektového manazera, ¢leny projektového tizeni a dalsi
Cleny tymu, ktefi vykonavaji pradci na projektu, ale nejsou nezbytné soucasti
managementu projektu. Tento tym je slozen zjednotlivei zriznych skupin se
specifickymi znalostmi a dovednostmi, umoziujicimi pracovat na projektu. Struktura i
charakteristika projektového tymu se mlize zna¢né lisit, ale jedno se neméni, konkrétné
fakt, Ze roli projektového manazera je byt leaderem celého tymu, bez ohledu na to,

jakou pravomoc ma nad svymi ¢leny tymu. (PMBOK Guide, 2013)
Cile Fizeni lidskych zdroju v projektu

Cilem je pfedevSim ziskat relevantni zaméstnance, ktefi budou mit dostatecné
schopnosti, znalosti, zkuSenosti a celkové vhodné kompetence k tomu, aby splnili
veSkeré pozadované ukoly a role v projektu. Soucasti fizeni lidskych zdroji jsou
jednotlivé ukoly, mezi které patii naptiklad analyza zplsobilosti, ziskani lidi splitujicich
nejlépe urcité pozadavky, rozvijet lidi, nepfetrzit¢ hodnotit jejich vysledky, vycvik a
koucovani relevantnich zaméstnanci, pravomoci k personalni reorganizaci V ptipadé

nutnosti (vymeéna ¢lena tymu). (Skalicky, Jermét, & Svoboda, 2010)
Organizacni kultura spolecnosti

Pod pojmem organiza¢ni kultura si miizeme piedstavit souhrn nazori, hodnot, postojii a
norem chovani, u kterych je Zadouct, aby byly sdileny vSemi ¢leny dané organizace, coz
by se nasledné mélo projevit 1 na jejich chovani. V ramci organizaéni kultury je kladen
diraz na tzv. synergii (spolupraci) mezi zaméstnanci dané organizace na jakékoli
pracovni pozici. Pro existenci a udrzeni konkurenceschopnosti firmy je klicové, aby

zaméstnanci sdileli stejné hodnoty jako jsou hodnoty podniku, popiipadé aby tyto
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hodnoty byly v rovnovaze. Vnimani obchodnich partnerti a Siroké vefejnosti zavisi na

firemni kultufe, a proto by se nemélo toto téma podcenovat. (Dédina & Odchazel, 2007)

Jako zaméstnanec spolecnosti mohu potvrdit, zZe spolecnost ma pomérné silnou
organiza¢ni kulturu a vyznava piedev$im tyto zakladni hodnoty: kvalita, inovace,
efektivnost, zakaznici, diverzita, tymova prace, integrita a komunita. Spole¢nost
zaroven klade diraz na kooperaci mezi zaméstnanci, oddélenimi a pobockami
navzajem. Tuto myslenku se snazi intenzivné dostat do povédomi vSech zaméstnanct
pomoci korporatniho motta, které zni: ,,One Lear“, coz znamena jeden tym (jeden
Lear), bez ohledu na mnozstvi a vzdalenost mezi jednotlivymi pobockami. (Intranet

spole¢nosti Lear, 2018)
Spolec¢nost je zastancem diverzity, kterd patii mezi jeji hodnoty a ma Siroky zabér.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o americkou spolecnost, vyskytuje se americka firemni
kultura i v plzenské pobocéce. Charakteristickym rysem americké firemni kultury je, ze
ve spolecnosti panuje velice pratelska, uvolnéna a optimistickd atmosféra nejen mezi
zaméstnanci navzijem, ale zaroveil mezi zaméstnanci a jejich manazery. VSichni
zaméstnanci si mezi sebou tykaji bez rozdilu na vykondvanou pracovni pozici.
Navzdory neformalnim a pratelskym pomérim podfizeni zaméstnanci chovaji uctu a
respekt k nadiizenym zaméstnanctiim s ohledem k jejich doposud dosazenym znalostem,
schopnostem a zkuSenostem. Manazefi spoleCnosti si zaroven uvédomuji dilezitost
svych podiizenych a podle toho s nimi jednaji. Jako dusledek dochazi k oboustranné
spokojenosti, coz potvrzuje 1 extrémné nizkd fluktuace této plzeniské pobocky.
Zamgéstnanci maji plnou podporu svych manazerii, ale i HR oddéleni v piipadé feSeni
jakychkoli problémil. Zaméstnanci maji neustale moznost projevit své nazory a vyjadfit
souhlas ¢i nesouhlas, at’ uz se to tykd ¢ehokoli. Nicméné& pfili§ demokratické vedeni
muze mit i své stinné stranky.

Zaméstnanci spole¢nosti

Ve spolecnosti je v soudasné dobé zaméstnano 257 zaméstnancii z 15 zemi véetné CR.
Spolec¢nost v zddném piipadé nediskriminuje zddnou ndrodnost, ndbozenstvi, pohlavi,
ani v€ék a spoleCnost pfistupuje ke vSem zaméstnancim rovnym zplsobem. Mzdové
ohodnoceni se samoziejmé 1i$i na zaklad¢€ vykonavané pracovni pozice. Se zaméstnanci

jsou uzavirany pracovni pomery a dohody mimo pracovni pomer.
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Personalni struktura HR

V ramci CR #di lidské zdroje Country HR manaZer. Jeho zodpovédnosti je zejména
metodické vedeni lokalnich HR manazerti a nckteré Cinnosti, které presahuji ramec
jednotlivych pobocek, napiiklad kolektivni vyjednavani. V ramci kazdé lokality/zavodu
v CR pisobi HR manazer, ktery fidi piiméfené velky tym HR specialistd, piipadné
mzdovych specialistd. V nékterych lokalitach je tym posilen o HR Trainee, coz jsou
zpravidla studenti odpovidajicich studijnich oborl, kteti vykonem podptrné prace
ziskavaji tolik potifebnou zkuSenost pro jejich vstup na trh prace. Struktura ¢innosti
jednotlivych HR specialisti muze byt v jednotlivych lokalitich odlisna, jelikoz
reflektuje aktualni potieby té které lokality.

HR v plzeiiském vyvojovém centru fidi HR manazerka, kterd tidi jednoho HR
specialistu a 2 HR Trainee. HR specialista se vénuje zejména rozvoji technickych

kompetenci jednotlivych zaméstnancu.

5.3 Hlavni personalni ¢innosti v projektovém Fizeni

spoleCnosti

V této kapitole jsou teoreticky uvedeny jednotlivé personalni ¢innosti v projektovém
fizeni a zaroven jsou v kazdé podkapitole identifikovany a analyzovany Cinnosti HR

oddéleni technického centra.

Rizeni lidskych zdroji v projektech neni ¢innosti pouze HR oddéleni spole¢nosti, ale
jedna se o spole¢ny kol HR oddé¢leni, projektového manazera a relevantniho liniového
manazera oddéleni, do kterého je &len tymu organizatné zaGlenén. Rizeni lidskych
zdroji mé nekolik soucasti, jejichz respekt a dodrzovani umoznuji uspesnou realizaci

projektu efektivnim fizenim lidskych zdroja. (Skalicky, Jermar, & Svoboda, 2010)

5.3.1 Planovani lidskych zdroju

Za ucelem dosazeni stanovenych cili spolecnosti je zapotiebi disponovat dostate¢nym
mnozstvim a kvalitou lidskych zdroja. Pldnovéani obsazovani pracovnich pozic je
ukolem predev§im managementu lidskych zdroji, nicméné ohled je bran téz na potieby
zajiSténi personalniho obsazeni konkrétnich projektli, coz je formulovano manaZerem

daného projektu. (Skalicky, Jermar, & Svoboda, 2010) Planovani lidskych zdroji muze
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postupovat definovanim cili podniku s ohledem na projekty, nasledn¢ stanoveni
potteby lidskych zdroji dle pozadované pracovni pozice a mnozstvi za i¢elem dosazeni
cilii. Soucasti je téz odhad do budoucna, respektive predikce lidskych zdroji ve vazbé
na planované projekty. V ramci prevence nedostatku ¢i piebytku disponibilnich
zaméstnancl je vhodné konfrontovat potieby lidskych zdroji s odhadem budoucich
vnitinich zdrojii. V nékterych situacich je mozné uvazovat o relokaci soucasnych
zaméstnancl z jinych oddéleni, ktefi musi byt patficné zacviceni a kvalifikovani.
V piipadé relokace se kladou otazky typu: koho, kam, kdy a pro¢. Zaméstnanci musi
byt dostate¢né¢ odménovani a jejich vykonnost by meéla byt hodnocena. Pokud
spole¢nost nedisponuje dostatenym mnozstvim lidskych zdroju, které by zabezpecily
splnéni cili projektu, musi se uchylit k naboru dodate¢nych zaméstnancii z externich
zdrojl, coz se vaze na ziskdvani a vybér zaméstnancti a jejich specifika. Poté dojde opét
ke konfrontaci potieby pracovnikl s pfihlédnutim na moznosti pokryti z vnitinich a
vnéjSich zdroji. Zda dochazi k plnéni planu, je tfeba kontrolovat a nasledné
vyhodnocovat. Veskeré zmény Vv projektech, respektive zmény souvisejici se
stanovenymi cili podniku a persondlnim obsazenim, musi byt sledovany a zkoumany.
Je-li to nezbytné, mélo by dojit k uprave planti na zaklad¢ provedené kontroly. (Dédina
& Cejthamr, 2005)

Planovani lidskych zdroji ve spole¢nosti

Planovani lidskych zdroji pro Plzeniskou pobocku je otazkou strategického fizeni
Engineeringu na evropské trovni. Pro rok 2018 je cilovy pocet zaméstnanct
naplanovan na 265 0sob v hlavnim pracovnim poméru v prosinci 2018. Plan lidskych
zdrojii obsahuje pocet zaméstnanci, jejich organiza¢ni zalenéni a pracovni pozice,
které budou vykonavat. Ziskani nového projektu pifimo nesouvisi s ndborem novych
zamé&stnanc, jelikoZ ve fazi zahdjeni projektu jiZ musi byt projektovy tym vytvoien.
Podnét k naboru novych zaméstnanci (dodateénych c¢leni tymu) dava programovy
manazer, projektovy manazer, ptipadné jiny liniovy manaZer, ktery identifikuje nutnou
potiebu ndboru zaméstnance na konkrétni pracovni pozici ve svém tymu. ManaZer, do
jehoZ organizacni struktury je novy zaméstnanec piijiman, je oznacovan jako tzv.
Hiring manazer. On definuje pozadavky na kandidata (potencialniho zaméstnance)
Z oblasti vzdélani, zkuSenosti, praxe, oboru zaméteni atd. a predavéa tyto pozadavky

ptimo recruiterovi spolecnosti. Neplati tedy, ze iniciatorem podnétu pro nabor nového
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zaméstnance je liniovy manazer, mize jim byt (a velmi ¢asto tomu byvad) manaZer

projektu.

5.3.2 Analyza prace a ukolu

Analyza se zamétuje predevsim na ukoly, které jsou soucasti realizace projektu a na
zaklad¢ jejich obsahu a charakteru jsou stanoveny specifikace kvality clent
projektového tymu (jejich kompetence). Analyza prace a ukold se déli na dvé skupiny:

popis ukolu (jeho identifikace, povinnosti, odpoveédnosti) a specifikace kompetenci.

e Popis ukolu — zde se vyskytuji otazky typu: co, jak, proc a za jakych podminek
je kol plnén.

e Specifikace kompetenci — do této skupiny se fadi veskeré kvalitativni znaky,
které jsou nezbytné¢ nutné pro pozadované vykonavani prace (znalosti,

schopnosti, dovednosti a dalsi). (Skalicky, Jermar, & Svoboda, 2010)

Analyza prace a ukoli ve spole¢nosti

Popis ukolt 1 specifikaci kompetenci provadi relevantni manazer. Plzenské technické
centrum vyuziva predevS§im nastroj tzv. Skill Matrix, kde jsou pro dané pozice
vypracované urovné kompetenci, které se re-evaluuji po kazdych Sesti mésicich. U nové
pfichozich zaméstnanct je velmi obtizné korektné ohodnotit aktualni uroven danych

kompetenci. Proto k prvni evaluaci dochazi po 3 mésicich od nastupu.

5.3.3 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavanim zaméstnancli (potencidlnich ¢lend projektového tymu) dochazi k vytvareni
skupiny nejvhodnéjsich kandidati, ktefi maji pozadovanou kvalifikaci a celkové vhodné
kompetence a predpoklady k GispéSnému provadéni ukoll projektu, vedouci k dosazeni
cili. Management lidskych zdroji musi vychéazet z planu projektu a z planu zajisténi
relevantnich pracovnikli. Projektovy manazer specifikuje pozadavky na nové cleny
tymu (kompetence, poCet osob, konkrétni pracovni pozice) spolu s personalistou.
Nejprve se zhodnoti moznost vyuziti svych soucasnych zaméstnancl, ptipadné
zaméestnancll matefské spoleCnosti a az nasledné, je-li to nutné, dojde k rozhodnuti
vyuziti externich zdrojii. Nésledné dojde k vybéru nejvhodnéjsich kandidatti a nakonec
k vyhodnoceni procesu ziskavani ¢lent projektového tymu. Manazer projektu ma

kli¢ovou roli v ziskdvani zaméstnanci do projektu, nebot’ specifikuje naroky na dané¢ho

57



zameéstnance z oblasti jeho schopnosti, dovednosti, zkusenosti atd., zdrovenn mize dat
podnét na vytipované kandidaty, ptipadné trh prace, na kterém je smysluplné a efektivni
pozadované kandidaty vyhledavat. Nazor projektového manazera na proces ziskavani
zaméstnancl je dulezity, nebot” se podili na rozhodnuti o naboru interniho, nebo
externiho zaméstnance. (Skalicky, Jermar, & Svoboda, 2010)

Ziskavani zaméstnanci spole¢nosti

V piipadé identifikace nutnosti rozsitit projektovy tym o dal$iho zaméstnance za i¢elem
uspésné realizace projektu, komunikuje tuto potfebu programovy manazer S vedenim
spole¢nosti, kterd otevieni nové pracovni pozice schvaluje. V ptipad¢ schvaleni nastdva
proces vybéru nového zaméstnance na danou pracovni pozici. Zaméestnanec muze byt
na danou pracovni pozici ziskan internim naborem, nebo externim naborem.

HR manazerka uvedla, ze ziskdvani novych zaméstnanc s potfebnou urovni
kompetence je v souc¢asné dob¢ velice naro¢né. V Plzni sidli nékolik technickych center
ruznych firem a vétSina z nich hleda strojni inzenyry, kterych je aktudlné¢ pomérné malo,
nebot’ stile neni o technické obory na vysokych Skolach pfilis velky z4jem. Situaci
neusnadnuje ani soucasnd mira nezaméstnanosti v Plzefiském kraji, kterd dle
Ministerstva prace a socialnich véci CR byla k 30. zaii 2017 v celkové vysi 2,46 % a
ziskala tak prvenstvi nejniz§i miry nezaméstnanosti ze vSech krajii Ceské republiky.
(czso.cz, 2017) HR oddéleni se soustiedi za soucasné spoluprace liniovych manazeri
predev§im na to, jak ziskat klicové zaméstnance. Spole¢nost mimo jiné oslovuje
studenty stfednich a vysokych Skol a tim se snazi je zainteresovat jiz b&hem studia.
Jedna z forem ziskavani zaméstnancli s potfebnou technickou kompetenci je tzv.

headhunting.
1) Ziskavani internich zaméstnancia

Manazefi jsou odpovédni za informace o vytizenosti, schopnostech a kompetencich
svych zaméstnanct, které sdileji s HR. Manazer daného tymu ma piehled o vytizenosti
svych zaméstnancti pracujicich na projektu/projektech. Interni nabor probihd az po
predchozi domluvé mezi manazery (projektovymi i liniovymi), ktefi se schazeji
Vv pravidelnych intervalech jednou za tyden na poradach, kde mimo jiné sdileji
informace 0 vytiZzenosti, schopnostech a kompetencich svych zaméstnanct. Ze schiizky
se nedélaji zadné oficialni zapisy. Miize se stat, ze konkrétni zaméstnanec neni

dostatecné pracovné vytizen a pokud spliiuje veskeré pozadavky, které prace na
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projektu vyzaduje (vzdélani, schopnosti, znalosti, kompetence a podobn¢), mize byt
alokovan na konkrétni projekt po piedchozi domluvé mezi relevantnimi manaZzery.
Kazdy zaméstnanec ma pravo uchdzet se o volné pracovni misto v ramci interniho
naboru a recruiter peclivé zvazuje kazdou takovou interni kandidaturu. V piipadé¢, ze
Hiring manazer interniho kandidata pfijme, musi se domluvit S propoustécim
manazerem na terminu piestupu, ktery dle interniho procesu nema byt déle nez za 3

mgsice.
2) Ziskavani externich zaméstnancu

V priubehu ziskavani externich zaméstnanct vyuziva spolecnost sluzeb svého vlastniho
recruitera, dale sluzeb nejmenovanych agentur a Referral programu, neboli osobniho
doporuceni. Pro firmu je tento nabor velmi efektivni, jelikoz zaméstnanci doporucuji
zpravidla kvalitni kandidaty, dobré zndmé, byvalé spoluzaky, byvalé kolegy apod., ¢cimz
spole¢nost ziskava urcitou troven socidlni jistoty u nové nabraného zaméstnance.

Existuji dvé moznosti naboru externich zaméstnanci: kmenovi a agenturni
zamé&stnanci. Vrcholové vedeni spole¢nosti rozhoduje o tom, zda se bude realizovat
nabor kmenového, nebo agenturniho zaméstnance. Pfi jejich rozhodovani hraje roli
predevsim predikce potencidlniho vytizeni a potfeby nabranych zaméstnanct

v budoucnu, coz je uzce spjato se mzdovymi naklady.
a) Ziskavani kmenovych zaméstnanci

Nébor kmenového zaméstnance nese urcitd rizika. Dle programového manaZera je
v soudasné dobé na trhu priace vCR, ale i v Némecku opravdovy nedostatek
kvalifikovanych = zaméstnanci  technického zaméfeni a sehnat zkuSeného,
kvalifikovaného zaméstnance je spiSe vyzva. V ur¢ité fazi projektu muze byt dle
programového manazera vyhodnéjsi pfijmout agenturniho zaméstnance, s nimZ je po
ukonceni praci na projektu jednodussi ukoncit spolupraci.
b) Ziskavani agenturnich zaméstnancu

Programovy manazer spoleCnosti se pfiklani k ndboru agenturnich zaméstnancl
Vv ptipad€ vyvojovych projekti, tedy projekti po fazi Launch, kde je zapotiebi nejvice
lidskych zdrojt a po této fazi potfeba klesd. Vyhodou agenturniho zaméstnavani je, Ze

agenturni zaméstnanec mize byt zaméstnan po nezbytné dlouhou dobu, pro potieby

projektu (naptiklad 3 mésice). Agenturni zaméstnanci jsou levnéjSi a mohou jimi byti 1
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projektovi manazeti, konstruktéfi a dalsi profese. Nevyhodou miize byt vyzrazeni know-
how spolecnosti, ale také potize s adaptaci na ostatni Cleny tymu, napli prace,
proskoleni atd.

Dle HR manazerky je klicové a efektivni jednani s agenturami na partnerské urovni.
Spolec¢nost Lear musi vystupovat korektnim a konzistentnim postojem a z toho diivodu
musi byt peclivé zvazeno, kolika agenturdam budou nové oteviené pozice zadané. Je
nezbytné nutné znat jaky zabér ma jednotliva agentura (lokality — Plzensko, Praha, cela

CR, Evropa).

Ve spolecnosti neprobiha formalni hodnoceni procesu ziskavani zaméstnancii (Clenti

projektového tymu).

5.3.4 Vybér zaméstnancii

V tomto procesu dochazi k poznani a nésledné¢ k vybéru nejvice vhodného kandidata,
ktery splituje veSkeré stanovené pozadavky pro uspésné plnéni ukolt projektu. Pii
vybéru dochazi k prvnimu kontaktu personalisty s kandidatem, kterého seznamuje se
spole€nosti a s naplni prace, o kterou se kandidat uchéazi. Soucasti vybéru mohou byt
ruzné testy relevantni k oteviené pracovni pozici, o kterou kandidat jevi zajem.
Personalista sezndmi manaZera projektu s Uzkou skupinou vhodnych kandidatd a
Vv pfipad€ jejich pfijeti obstard veskeré administrativni Cinnosti souvisejici s ndborem
(zajisténi 1ékatské prohlidky, podpis smlouvy a podobné). Na konci by mél personalista
zhodnotit pribsh procesu vybéru zaméstnanct. Ukolem projektového manaZera je
predev§im ndvrh zaméstnanct s relevantnim vzdélanim, zkuSenostmi a kompetencemi,
zOCastnit se vybéru zaméstnanci v ptipadé potieby a predev§im vést interview
s findlnimi uchaze¢i o danou pracovni pozici. Projektovy manazer zaroveil provadi
konecné rozhodnuti po pfedchozi konzultaci s HR specialisty. Poslednim jeho tkolem
je informovat HR oddéleni o tom, jak si vybrany zaméstnanec vede pii plnéni ukold na
projektu a hodnoti tak zda byl vybér konkrétniho zaméstnance vhodny. (Skalicky,
Jermar, & Svoboda, 2010)
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Vybér zaméstnanci ve spolecnosti

Pii vybéru zaméstnanci se schazi recruiter spolecnosti s Hiring manazerem a
predstavuje mu vhodné kandidaty vybrané na zakladé stanovenych pozadavku. Hiring
manazer rozhoduje, kterého =z navrhovanych kandidatd pozve HR recruiter na
interview. Vsichni vybrani kandidati (interni i externi) podstupuji interview s Hiring
manazerem a S HR manazerkou. Béhem interview s kandidaty je kladen duraz na
naplnéni kvalifika¢nich pozadavkt a jejich prokazani, které probiha pravé pii
vybérovém rozhovoru. Vybrani jsou ti kandidati, ktefi prokazatelné dokazali uspét na

obdobné pozici u jiného zaméstnavatele.

Spole¢nost pouziva vlastni metodu vedeni vybérového rozhovoru, ktera pokud je
spravné pouzivana, umoznuje Hiring manazerim a HR manaZerce ovéfit, zda ma
kandidat piedchozi relevantni zkuSenost, ktera odpovidd ocekavani na poptavané
pracovni pozici. Metoda spociva ve spravném kladeni jednoduchych otazek, pomoci
kterych jsou verifikovany zkuSenosti kandidati. Ovéfuje se predev§im znalost a
zkusenost toho, co je nezbytné potiebné s ohledem na otevienou pracovni pozici. Na
nékteré pozice se piijimaji i absolventi bez ocekdvani hlubsi zkuSenosti a v tom piipade
se vybérovy rozhovor zaméfuje zejména na ovéefeni potencidlu a zdjmu daného
uchazece. Spolecnost nepouziva dalsi metody testovani, jako je naptiklad Assessment

centrum, ptipadné jiné.

VétSina vyberovych rozhovori se realizuje ptimo v Technickém centru v Plzni, avSak
nékteré rozhovory probihaji telefonicky prostiednictvim programu Skype, coz se
vyuziva predev§im u kandidati ze zahrani¢i. U nékterych pracovnich pozic jsou zvani
vybrani zahrani¢ni kandidati na vybérovy rozhovor ptimo do Plzné a spolecnost jim
Vv piipad¢ potieby hradi realizované nédklady souvisejici s cestou. Findlni rozhodnuti o
vybéru daného kandidata provadi Hiring manazer, ktery je obvykle ve shodé¢ s HR
manazerkou. V ptipad¢, ze vybrany kandidat pfijme nabidku spole¢nosti na konkrétni
pracovni pozici, nasleduje administrativni proces, ktery provadéji vyhradné zaméstnanci
HR oddé¢leni (podpis pracovni Smlouvy, zajisténi vstupni 1ékaiské prohlidky a dalsi).

Nedochdzi k pravidelnému hodnoceni vybéru zaméstnance, nicméné¢ dochazi
pravideln€, nikoliv vSak standardizovanym zplisobem k hodnoceni efektivity naboru

zaméstnancl. Pfi hodnoceni efektivity naboru se hodnoti zejména rychlost obsazeni
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jednotlivych pracovnich pozic, objem vynalozenych finan¢nich prostfedkd a potiebna
Casova dotace ze strany Hiring manazera a HR manazerky a retence vybranych
zaméstnancll. Vykonnost nové nabranych zaméstnancti se hodnoti béhem prvné

realizovanych Talking Points.

5.3.5 Orientace a rozmistovani

Nevyhnutelnym krokem po nastupu novych zaméstnancii je sezndmeni se se spole¢nosti
a predevsim s projektem, na kterém budou zaméstnanci pracovat, dale s postupy tykajici
se prace a dil¢ich ukoll. Tento proces uceni neprobiha pouze pii vstupu do projektu, ale
téz béhem plisobeni na projektu. Soucasti procesu orientace je rozvoj zamestnance a
vycvikové Cinnosti. Pod pojmem ,orientace” se rozumi, Ze zaméstnanec dosdhl
zakladnich informaci (seznamil se s normami, pravidly, prostfedim, postupy, atd.),
dalezitych pro plnéni tkola v projektu. Cilem je pfedev§im vytvotreni dobrého prvniho
dojmu nejen ze strany zaméstnance, ale 1 ze strany projektového tymu. Osvojenymi
zakladnimi znalostmi se zvySuji Sance, Ze novy zaméstnanec bude pozitivné piijat
svymi kolegy, coz zaroveinl zptsobi snizeni pfipadnych problému s adaptaci se na novy
kolektiv. Zda se zaméstnanec dobie zorientoval, lze poznat na jeho vykonu (vyssi
vykon signalizuje pohotové zauceni), vétsi oddanosti (sounalezitosti), snizeni fluktuace,
spokojenosti s praci. Klicovou roli procesu orientace hraje ptedev§sim HR oddélenti,
které pfipravuje orienta¢ni program zaméstnance a organizuje potfebnad Skoleni.
Odpovédnosti manazera projektu je, aby pfipravil svilj dosavadni tym na piichod
nového zaméstnance a spoleéné ho se Cleny projektového tymu seznamil. Dalsi
dilezitou aktivitou manaZera je, aby nového zaméstnance seznamil s tikoly, s naplni
prace a s pravidly. Za ucelem zjiSténi schopnosti nového zaméstnance s nim provadi
projektovy manazer Casté rozhovory, béhem kterych zaroven zaméstnanci piedava dalsi
dalezité informace. Zav€rem procesu orientace je vyhodnoceni neformalnim
rozhovorem se zaméstnancem, zda bylo dosazeno stanovenych cili v rdmci plant
orientace a zda se zaméstnanec zadaptoval na nové prostiedi, kolegy a napln prace.

(Skalicky, Jermar, & Svoboda, 2010)
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Orientace a rozmist’ovani ve spole¢nosti

Prvni seznameni nového zaméstnance se spoleCnosti probihd jiz pii vybérovém
rozhovoru, kde ho HR manazerka informuje o spole¢nosti jako celku a nasledné o

Technickém centru v Plzni.

Detailni informace o Technickém centru, do kterého byli zaméstnanci piijati, se
dozvidaji béhem prvniho nastupniho dne do spole¢nosti. Tento den se nazyva jako tzv.
Onboarding Day, ktery organizuje HR specialista a aktivné se ho ucastni HR
manazerka, nékteti manazefi a Facility manaZzerka. Nov¢ nastupujici zaméstnanci se
béhem tohoto nastupniho dne dozvidaji jednak vSeobecné informace formou prezentace
o celé spolecnosti (produkty, zakaznici, podil na trhu, trzby, pobocky, pocet
zamé&stnancu atd.) a nasledné i detailni informace o Technickém centru v Plzni, kde se
jiz zminuji obecné néjaké realizované projekty, zdkaznici, organizacni struktura a cely
usek HR. Soudasti prezentace jsou téz informace o odkazech na slozky, kde
zameéstnanci mohou nalézt dalezité dokumenty a formulafe. V ramci tohoto dne Skoli
Facility manazerka nové zaméstnance na BOZP, kde nasledné vypliuji test. VSichni
nove¢ nastupujici zaméstnanci jsou informovani o internich pravidlech spole¢nosti, jsou
seznameni s budovou mista vykonu prace a s ostatnimi pravidly (IT support, HR
formulate a dalsi). Na konci nastupniho dne (pfiblizné v 15:00) si nové nastupujici
zamé&stnance vyzvedavaji relevantni manazefi, ktefi je nasledné seznamuji s kolegy a
s naplni prace. Vzhledem k tomu, ze Onboarding Day trva do 15:00, nezbyva béhem
prvniho dne manaZerim pfili§ mnoho Casu na adaptaci a seznameni zaméstnance s

naplni prace, prostiedim a kolegy.

Kazdy manaZzer postupuje pii snaze o orientaci a adaptaci nového zaméstnance ziejmé
odlisné. Na tento proces neexistuje ve spolecnosti jednotna metodika, coz je zpisobeno
mimo jiné riznym prostiedim, ze kterého pochazeji jednotlivi Hiring manazefi. Jak se
zamé&stnanec zorientoval, sleduje prubézné jeho manazer (podle vykonnosti, spravné a
v¢as vykonanych tkolt a dalSich faktort). Po uplynuti prvnich tiech mésicti od nastupu
nového zaméstnance do zaméstnani by mélo dojit k prvnimu hodnoceni vykonnosti
zamé&stnance, tzv. Talking Points, kterého se ucCastni zaméstnanec a jeho manazer.

Detailni informace 0 Talking Points jsou v kapitole 5.3.7. Hodnoceni vykonnosti.
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Manazer muze rozmistovat své zaméstnance na rizné projekty dle potieby a bez
souhlasu zaméstnance, ovSem pouze v pifipad¢€, Zze naplit prace odpovida druhu prace

sjednaném v pracovni smlouvé.

5.3.6 Vycvik a rozvoj

Béhem vycviku se zaméstnanci seznamuji s riznymi dovednostmi, které¢ k vykonu své
prace potiebuji. Re¢ je napiiklad o proskoleni zaméstnance na praci s konkrétnim
pocitacovym programem nebo rozsifeni znalosti v oblasti posouzeni obchodnich
podminek a podobné. Velky vyznam ma rozvoj zaméstnance, ktery se tyka predevsim
tzv. soft skills, neboli mékkych dovednosti, tykajicich se oblasti chovani, schopnosti
komunikovat, pracovat spole¢né, jednat, fesit konflikty, organizovat, rozhodovat a dalsi.
Rozvoj mékkych dovednosti je nejvice Zadouci a nevyhnutelny na manazerskych

pozicich a celkové v profesich, kde jsou zaméstnanci v intenzivnim kontaktu s lidmi.

Existuje nékolik typt vycvikii dle stanovenych cila: pravidelné (napt. BOZP),
zaméiené na reSeni problému (napf. Skoleni obchodniho jednani), inovativni (napf.

teambuilding).
Dalsi typy vyeviku se déli na zéklad¢ prostiedi, ve kterém se konaji:

e vycvik pFi praci (on — the — job)

wevr

Tato forma je nejCastéjSi a je realizovdna manazerem, piipadné kolegy

(spolupracovniky), kteti ptredavaji své znalosti dal v pribehu pracovni doby.
e vycvik mimo praci (off — the — job)

Do této kategorie patii predevSim riznd Skoleni, kurzy a seminare, kterych se
zaméstnanci ucastni namisto vykonu prace a jsou za to zaplaceni. V fizeni projekth

se tento druh vycviku vyuziva hlavné v piipravnych tazich projektu.

Ukolem HR oddéleni je organizace, koordinace, pfiprava a hodnoceni realizovaného
vycviku v rdmci organizace i mimo (externi vycvik), pfiprava patfi¢nych podklada pro
pfipravovany vycvik, sledovani nejnovéjsich trendii Skoleni apod. Projektovy manazer
ma za ukol sledovat a identifikovat potfeby vycviku svych zaméstnancti, Skoli své

zamé&stnance pii praci (on — the — job), intenzivné zjiSt'uje moznosti rozvoje svych
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zaméstnancu a sleduje, jak se rozviji, zaroven hodnoti realizovany vycvik. (Skalicky,

Jermar, & Svoboda, 2010)
Vyecvik a rozvoj ve spolecnosti

Od doby vzniku plzeniského centra do nedavné doby nebyl rozvoj zaméstnancti uchopen
koncepcnim zpisobem. K tomu doslo az v roce 2017, kdy bylo realizovano vice nez 20

ruznych Skoleni.

Spolecnost poskytuje svym zameéstnancim celkem 5 druhtt vzd€lavani: zdkonné

vzdélavani, jazykové vzdeélavani, technické vzdeélavani, soft skills a ostatni.

e Zakonné vzdélavani — tento druh vzdélavani je zdkonem stanoveny pro vykon
prace na konkrétni pracovni pozici (BOZP', $koleni fidic referentskych
vozidel, $koleni Fidi¢t VZV'®, skoleni elektrotechnikii a podobng).

o Jazykové vzdélavani — spole¢nost poskytuje zaméstnancim jazykové kurzy,
které osobn¢ vnimam jako benefit pro zaméstnance. Jazykového kurzu se mohou
ucastnit pouze zaméstnanci, u kterych byla identifikovana potieba jazykového
zdokonaleni a pouze v jazyce, ktery pravidelné pouzivaji pii své praci.
V soucasné dobé€ se jazykovych kurzli ii€astni pfiblizné 45 % zaméstnanci.

e Technické vzdélavani — do této kategorie patii predevs§im odborna Skoleni a
rozvoj, které jsou realizovany externé nebo interné (na zakladé vystupt ze Skill
Matrixu). Jedna se o Skoleni, ktera jsou zaméfena na rozvoj jednotlivych
kompetenci a produktovych znalosti, napiiklad ovladani specidlniho néstroje,
produktova specifika, konstrukce, $koleni norem pro automobilovy pramysl, atd.

e Soft skills — do tohoto druhu vzdélavani patii napiiklad Skoleni prezentacnich
dovednosti a na miru $ité Skoleni osobni efektivity (Personal Effectiveness),
prostiednictvim  kterého se spoleCnost snazi podpofit zameéstnance
V osobnostnim rozvoji, time managementu, task managementu a podobné.
Skoleni se u¢astni postupné v§ichni zaméstnanci oddéleni Engineeringu. Vhodni
ucastnici skoleni jsou vybirani na zakladé vystupt ze Skill Matrixu a diskuze
mezi HR a projektovym manaZerem. Skoleni prezentaénich dovednosti je

formou aktivniho workshopu a realizuje se ztoho duavodu, ze vSichni

1! » ;e , .
> Bezpe&nost a ochrana zdravi pii praci
1 v r
® Vysokozdvizny vozik
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zameéstnanci, respektive ¢lenové projektového tymu V podstaté¢ kazdy den
prezentuji vysledky, feSeni, plany, apod. Dal$i soucasti této sekce je Manazersky
program (Leadership Academy), coz je dlouhodoby rozvojovy program pro
sttedni a vysSi management, ktery probiha formou interaktivnich workshopu,
koucinku a prace se zpétnou vazbou. Program je zaméfen na feseni konfliktnich
situaci, delegace ukoli zaméstnancum a dalsi. Jedna se o osobnostné profesni a
socialni rozvoj.

e Ostatni vzdélavani — do této kategorie patii napt. skoleni prvni pomoci.

Vyevik pri praci (on — the — job) se d&je na dvou trovnich. Prvni troven se kona, kdyz
nastoupi novy zaméstnanec. Za ucelem piehlednéjsi realizace tohoto vycviku existuje
tzv. Onboarding plan, coz je tabulka v Excelu, kde jsou popsany ¢innosti a utvary, se
kterymi se novy zaméstnanec musi seznamit a navstivit v ¢asovém obdobi, které si
domluvi manaZer a zaméstnanec mezi sebou. Nejedna se vSak o nastaveny proces a
tudiz ho nepouzivaji vSichni. Druhd uroven je charakteristicka tim, ze dochazi
k odbornému $koleni od kompetentnich zaméstnancii. Néktefi zaméstnanci spolenosti
maji dostate¢né kompetence, znalosti a schopnosti na to, aby skolili a neni nutnosti

zastavat manazerskou pozici.

Na veSkera Skoleni je stanoven financni a hodinovy rozpocet. Kazdé oddéleni ma
naplanovan vlastni rozpocet. HR oddéleni dokaze identifikovat vzdélavaci potieby za
pomoci nastroje Skill Matrix, popfipadé manazer mize navrhnout konkrétni druh
vzdélavani, pokud identifikuje tuto potfebu u svého zaméstnance. Rozvoj znalosti
v technickém centru je klicovy pro budoucnost spole¢nosti jako celek a z toho diivodu
je rozpocet na vzdélavani pro rok 2018 schvélen v potiebné vysi. Aktudlnim zamérem
spoleCnosti je ziskat dotace z programu POVEZ (Podpora Odborného Vzdélavani

Zamgéstnanctl).

Hodnoceni absolvovaného Skoleni probiha bezprostfedné po Skoleni prostfednictvim
online dotazniku, kde jsou dotazy ohledné riznych parametr $koleni (co se castnici
nového dozvédeéli, jaké byly znalosti Skolitele, porovnani znalosti Ucastniki pted
Skolenim a po Skoleni, jak hodnoti obsah Skoleni, délku Skoleni, Skolici materialy, a
podobn¢). Jednd se pouze o tzv. dotaznik spokojenosti. Neni to povazovano za néstroj

méteni efektivity vzdélavani. Na zéklad¢ vystupll z dotaznikii se HR oddéleni ve
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spolupraci s manazery dohodne, zda dojde k dalsi realizaci obdobného Skoleni u

identického poskytovatele téchto sluzeb.

Efektivita Skoleni se méfi prostfednictvim Skill Matrix po uplynuti potiebného ¢asového
obdobi. Prvni relevantni vysledky efektivity Skoleni jsou vzdy k dispozici pti hodnoceni

urovné jednotlivych kompetenci v ramci aktualizace Skill Matrix.

5.3.7 Hodnoceni vykonnosti

Hodnoceni vykonnosti je dulezité predevSim z toho divodu, ze umoznuje posoudit
vysledky (jednotlivell 1 celé skupiny) a plnéni stanovenych cili. Vzhledem k velké
naro¢nosti projektli je zapotiebi zvolit efektivni zpusob hodnoceni, co se kvality a
casové narocnosti tyce. Spekulativni otdzkou je, zda vyuZzivat formalni hodnoceni fidici
se nastavenou metodikou, nebo zvolit hodnoceni dle aktualné naskytnuté situace. Za
ucelem dosazeni uspéSného hodnoceni je tfeba si pfedem stanovit oblasti hodnoceni
konkrétnich ukold, prodiskutovat definované standardy a cile, které musi byt SMART,
zicCastnit se pifimého rozhovoru s hodnocenym zaméstnancem, zdokumentovat a
prodiskutovat hodnoceni se zaméstnancem a domluvit se oboustranné na dalSich
krocich, cilech a planu, vyplyvajiciho z hodnoceni, coz je povinnosti manazera projektu.
Ukolem personalisty je péée o systém hodnoceni (tvorba a tdrzba), ptiprava systému
zaznami, edukace hodnotitele a optimalizace ¢asové narocnosti hodnoceni. (Skalicky,

Jermat, & Svoboda, 2010)
Hodnoceni zaméstnancii mize probihat nasledovné:

e Prubézné hodnoceni — jednd se o neformalni hodnoceni provedené
bezprostfedné po pracovnim vykonu zaméstnance jeho nadfizenym.

o Prilezitostné hodnoceni — toto hodnoceni je spiSe naplanované (naptiklad po
uplynuti zkusebni doby).

e Systematické hodnoceni — jednd se o formdlni hodnoceni sestavené podle
pfesné¢ dodrzovanych a jednotnych principti. Zaméstnanci jsou hodnoceni na

zaklade€ konkrétnich kritérii, které jsou pfedem stanovené. (Kocianova, 2010)
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Hodnoceni vykonnosti zaméstnanci ve spole¢nosti
Spolecnost pouzivd celkem 4 néstroje systematického hodnoceni vykonnosti
zamé&stnancu, které jsou nasledujici: Talking Points, Score Card, Talent Review a Skill

Matrix. Kazdy z uvedenych nastroji se specializuje na jinou oblast.
1) Talking Points

Jedna se o korporatni nastroj hodnoceni vykonnosti a rozvoje zaméstnance. Cilem je,
aby se zaméstnanci spolu s jejich leadery (manaZery) spole¢né sesli kazdé 3 mésice a
pohovofili o dosazenych vysledcich a uspésich, ke kterym doslo béhem piedchozich 3
meésicu, a zaroven diskutovali 0 prostoru pro zlepSeni na planovanych tkolech, K jejichz
realizaci by mélo dojit béhem nasledujicich 3 mésicti. Béhem Talking Points se zaroven
analyzuje, co se povedlo a nepovedlo danému zaméstnanci pfi feSeni konkrétnich tkolt
na projektu. Iniciativa pro zahajeni Talking Points by méla byt pfedev§im na
zamé&stnanci. Ze zkuSenosti HR oddéleni je znamo, ze tcast na Talking Points je
zna¢nému poctu zameéstnancii nepiijemna a nasledkem toho nedochazi k realizaci
Talking Points v potiebné ¢etnosti. Klicovym faktorem pro dobré vedeni rozhovoru se
zaméstnancem pii Talking Points je uméni poskytnout kvalitni zpétnou vazbu. Dle
sdéleni HR manaZerky neni kompetence poskytovani kvalitni zpétné vazby u vsech
manazeri na potiebné trovni a HR manazerka se domniva, Ze mimo jiné proto

nedochazi k potiebné cetnosti Talking Points.
2) Score Card

S realizaci Talking Points uzce souvisi nastroj Score Card, coz je dokument, ve kterém
manazer jasné definuje ¢eho mé& zaméstnanec dosdhnout méfitelnym zpisobem
(SMART). Kazdy zaméstnanec spole¢nosti ma svoji Score Card, kterou je jejich
manazer povinen aktualizovat tak Casto, jak je to nutné (minimalné jednou za rok).
Vyhodnoceni cili ze Score Card se realizuje béhem Talking Points. Béznou praxi,
kterou zaznamenala HR manaZerka, je, Ze hodnotici manazefi neumi spravné
formulovat cile SMART, respektive pii hodnoceni zaméstnancli nemaji jasné
pojmenovany vysledky prace méfitelnym zplisobem. ManaZeti pouze popisuji ¢innost
zaméstnance. U nékterych pracovnich pozic je to pomérné slozité definovat (naptiklad u

CAD Designertt).
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Zde jsou dva priklady Spatné a spravné formulovanych vysledka prace.
A. Spatna formulace:

Zaméstnanec Vyresi opakovany defekt na komponenté X.
B. Spravna formulace:

Pocet reklamaci komponenty X se snizi 7 10 na 2.
3) Talent Review

Talent Review je nastroj slouzici k ovéfeni, zda je zaméstnanec zafazen na spravné
pracovni pozici a zda u n¢j existuje zdjem a potencidl posunout se na jinou pracovni

pozici. Provadi se jednou za rok a ¢ast vypliluji sami zaméstnanci a ¢ast manazefi.
4) Skill Matrix

Skill Matrix je interni nastroj, ve kterém jsou popsany kompetence a jejich tirovné pro
jednotlivé pracovni pozice a mira, do jaké zaméstnanci tyto kompetence spliiuji.
Hodnoceni provadi zaméstnanec i jeho manazer. Na zakladé vystupl tohoto dokumentu
ziska personalni oddéleni informaci nejen o potiebach daného zaméstnance, které je
tiecba naplnit realizaci relevantniho vzdélavaciho kurzu, ale také informaci o
potencidlnich internich Skolitelich, to jest téch zaméstnancich, ktefi v dané kompetenci
vynikaji. Pfi posouzeni, zda se dany zaméstnanec muze stat internim Skolitelem, se
posuzuji i dal$i faktory, napt. schopnost komunikace. Skill Matrix je téZ nastroj pro
méfeni efektivity vzde€lavani zameéstnanctl, jelikoz po realizovanych vzdélavacich

aktivitach by se uroven kompetenci méla zvySovat.

5.3.8 Motivovani a odménovani

Vhodnost zpiisobu, jakym jsou zameéstnanci motivovani, se odrazi na plnéni cili
projektu. Motivace je jedna zklicovych komponent ovliviigjicich vykonnost
zamestnance. Pracovni vykon se posuzuje podle plnéni ukold, které jsou naplni prace
konkrétniho zaméstnance, kam patii kvantita a kvalita odvedené prace, ochota, ptistup
K praci, chovani na pracovisti, castost pracovnich urazd, fluktuace, absence
(neomluvené absence, docasna pracovni neschopnost a podobn¢), pozdni ptichody na
pracovisté, interpersonalni vztahy na pracovisti a dalsi. Pro efektivni fizeni lidskych

zdrojii a dosahovani cilt projektu je vhodné identifikovat motivaci jednotlived, ¢im je
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utvarena a ovlivnéna, dale jaké externi faktory plisobi na motivaci zaméstnanci a jaké
zpiisoby jednani se zaméstnanci motivaci snizuji. Za ucelem prevence ztraty
zam¢estnance je tieba zvolit vhodné motivacni nastroje uzplisobené potiebam
zaméstnance (odménovani, styl vedeni, fizeni, pracovni podminky, perspektiva aplikace
nové dosazenych znalosti a dal$i). Odménovani zaméstnancti probihd ve formé
poskytovani finan¢nich prostfedkll a jinych benefiti. Provadi se za ucelem udrzeni a
ziskani kvalitnich zaméstnanci a k podpofe jejich vykonnosti. (Skalicky, Jermat, &

Svoboda, 2010)

r__r

Motivovani a odménovani ve spolec¢nosti

Kvalitni odménovani a spektrum benefitti je podminkou nutnou, nikoli postacujici pro
ziskavani a udrzovani zaméstnancii ve spoleCnosti. Na zakladé rozhovoru s HR
manazerkou spolecnosti vyplyva, Ze zaméstnance vedle odménovani a benefitl ptivadi
a ve spole¢nosti udrzi zejména smysluplna prace a kvalitni pracovni prostfedi. Po
neddvném zavedeni benefitu pfispévku na penzijni piipojisténi a doplitkové penzijni
spoteni je spolec¢né s dal§imi benefity spolecnost na trhu konkurenceschopna.

Nutno podotknout, Ze spole¢nost nabizi finanéni i nefinan¢ni benefity.

Mezi finan¢ni benefity patii nasledujici:

e stravenky,
e piispévek na dojizdéni,
e pfispévek na PP 73 DPS *dle penzijniho planu spolecnosti,

e pausSalni pfiplatek za pracovni cesty pfi splnéni dalSich podminek,
Nefinanéni benefity jsou:
e flexibilni pracovni doba

Zamé&stnanci mohou chodit do prace dle jejich preferenci v rozmezi od 6:00,
nejpozdéji vSak do 9:00. Nejdiive mozny konec pracovni doby je v 15:00 a to
konkrétné ve dnech od pondé€li do ctvrtka. V patek je moZzny odchod o ptl hodiny
diive, konkrétn¢€ v 14:30. Doba od 9:00 do 15:00, ptipadn€ do 14:30 se nazyva Core
Time a béhem této pracovni doby musi byt zaméstnanci k dispozici na pracovisti.

V dobé mimo Core Time mohou zaméstnanci vyuzit tento nefinan¢ni benefit a sami

7 Penzijni ptipojisténi
'8 Doplitkové penzijni sporeni
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rozhodnout o ¢asu pocatku a konce své pracovni doby (samoziejmé s pfihlédnutim

na sjednany ¢asovy fond zaméstnance).
e obcerstveni na pracovisti zdarma

Na pracovisti je zaméstnanctim k dispozici nejen kuchyika se zakladnim vybavenim
(lednice, mikrovinna trouba, piibory, talite, hrnecky, kavovar, stoly, zidle), ale také
automat na ruzné druhy mleté kavy a cokolddy a automat na vodu (perlivou,

neperlivou, studenou, teplou).
e zdravotni cviCeni na pracovisti

Kazdou stfedu probiha pilhodinova lekce se specializovanou cvicitelkou zaméiena

na prevenci onemocnéni pohybového ustroji z divodu sedavého zaméstnani.

e moznost zapojit se a ziskat podporu pro zapojeni se do vlastni komunity
aktivity;

e rozvoj znalosti jazykl

Spole¢nost nabizi svym kmenovym zaméstnanciim s hlavnim pracovnim pomérem
jazykové kurzy anglického jazyka, némeckého jazyka a ceského jazyka (pro
cizince). Kurzy probihaji vétSinou skupinové, ale v ptipad¢ potieby jsou zajistény i

individualni kurzy pro jednotlivce.
e tyden dovolené navic.

Spolecnost si je dajné plné védoma toho, Ze zaméstnanci nepiichdzeji ani nezlstavaji
na zaklad€ nabidky Sirokého spektra zminénych benefitii, ale mnohem vyznamnéjSim
faktorem je napli prace a moznost kariérniho riistu, prace na zajimavém projektu,
efektivni spoluprace v tymu, dobry kolektiv na pracovisti, moudry leader, pfijemné
klima a v neposledni fad¢ samoziejmé odménovani (vyse mzdy).

Odménovani

Ve spolecnosti maji vSichni zaméstnanci sjednanou mési¢ni mzdu, kterd je fixni. Vyse
mésicni mzdy je re-evaluovana kazdy rok. K re-evaluaci dochazi na zaklad¢é zvySeni
kompetenci (ziskani nové role v projektu), posunuti Se na pozici S rozSifenim

odpovédnosti, S vyssi odbornosti, nebo v pfipad¢ zachovani interni ekvity mezi

jednotlivymi skupinami zaméstnanc. Pro vyjimecné piipady je zavedeny tzv. Key
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Contributor Recognition Program, kdy kazdy manazer maze navrhnout kohokoliv na

mimotadnou odménu, kdy o této odméné rozhoduje ptislusny viceprezident spolecnosti.

5.3.9 Personalni informa¢ni systém

Za UCelem plnéni povinnosti, které vyplyvaji ze zdkona a pravnich ptedpisti a také
zabezpeceni ukont, které souvisi s personalistikou, je zapotiebi shromazd’ovat osobni
idaje zamé&stnanctl, jejichz vyskyt je pro tyto Glely kli¢ovy. Udaje lze zpracovat
pisemné ¢i elektronicky. BéZzné informacni systémy slouzi ke zjednoduseni personalni
administrativy (zpracovani mezd, dochazek, a dalsi). Pokrocilejsi systémy zvladaji i
podporu Vv oblasti personalniho rozvoje (planovani, ziskavani, vybér, hodnoceni,
odméiovani a vzdélavani zaméstnanci). (Sikyt, 2014)

Personalni informacni systém ve spole¢nosti

Technické centrum spolecnosti Lear vyuzivda pro fizeni personalnich procest

dochazkovy systém PowerKey, informacni systém Helios Orange a aplikaci poskytujici

systém fizeni lidskych zdroju PeopleSoft.
e PowerKey

PowerKey slouzi pro ucely registrace a zpracovani dochazek jednotlivych zaméstnanci,
zaznamenani dovolené a dalSich prekéazek na stran€ zamé&stnance. Na zéklad€ informaci

zadanych v systému dochdzi ke kalkulaci jejich mzdy.

e Helios Orange
Informacni systém Helios Orange slouzi ke zpracovani mzdového ucetnictvi a ¢asteéné
k tizeni lidskych zdroja.

e PeopleSoft

HR oddg¢leni pouziva téz software PeopleSoft, ktery je korporatnim néstrojem pro fizeni
lidskych zdroji. Zde jsou evidovany osobni udaje zameéstnance, pracovni zatrazeni,

odménovani, Talking Points, Leadership Review a dalsi.
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5.4 Dotazovani manaZeru

V této kapitole jsou uvedeny vystupy fizené¢ho strukturovaného rozhovoru, ktery byl
realizovan celkem se dvéma manazery Technického centra. Oba manazeti jsou Cleny
projektového tymu a odpovidali na identické otazky. Strukturovany rozhovor je

zamgéien na fizeni projektii ve spolupraci s HR oddélenim.

Pracovni pozice prvniho dotazovaného manaZera je Process SME™ Manager. Druhy
dotazovany manazer je zaméstnan na pracovni pozici Application Engineering
Manager. Kazd4 z nize uvedenych otazek je odiivodnéna a zahrnuje odpovédi obou
manazerl, které jsou nasledné¢ zhodnoceny stru¢nym shrnutim. Pro pifehlednost jsou
odpovédi Process SME Manazera pod nazvem ManaZer A a odpoveédi Application

Engineering Manazera pod nazvem ManaZer B.

1. Na kolika projektech pracujete soucasné?
Tato otdzka je polozena za ucelem zjisteni vytizenosti manazera.
ManazZer A:
Manazer A pracuje na dvou vyvojovych projektech. Udajné néktefi jeho zaméstnanci
pracuji paralelné na vicero projektech v konkrétnich fazich v ramci Evropy, jelikoz je
nedostatek kvalifikovanych zaméstnanci.

ManaZer B:
Manazer B pracuje téz na dvou vyvojovych projektech.
Shrnuti:

Oba manaZeti pracuji souCasné¢ na dvou vyvojovych projektech, coz je s nejvétsi
pravdépodobnosti  zapfi¢inéno nedostatkem kvalifikovanych a kompetentnich
zaméstnancu.

2. Jaké jsou hlavni oblasti, kde by byla zadouci podpora HR oddéleni?
Ucelem této otdzky je zjistit slabinu klicové oblasti, kde je aktudlné zapotiebi podpora

HR oddélent.

YJedna se o zkratku anglického nazvu Subject Matter Expert, coZ je vyraz pouzivany pro osobu, ktera ma
specidlni dovednosti nebo znalosti, tykajici se konkrétni prace nebo tématu. (trainingindustry.com, 2018)

73



ManaZer A:

Tento manazer identifikuje jako hlavni oblast nabor kvalitnich zaméstnanct
(zkusenych, kvalifikovanych a kompetentnich).

ManaZer B:

Druhy manazer identifikuje shodné stejnou oblast potieby podpory HR odd¢€leni. Za
klicové povazuje nabor kvalitnich lidi se znalostmi a zkuSenostmi s fizenim projektt
nebo produktu jako takového. Ne vzdy se dafi obsadit pracovni pozici optimalnim
kandidatem. Dochézi k riznym kombinacim znalosti a zkuSenosti, kdy v nékterych
ptipadech chybi urcita ¢ast kompetence, jejiz absence zpusobuje pomalejsi adaptaci,
zpocatku nizsi pracovni vykon ¢i znemoziuje optimalni Groven komunikace.

Podporu HR odd¢leni si ptedstavuje tak, ze HR by m¢lo zajistit nabor zaméstnance,
ktery ma soft skills (umi komunikovat, je asertivni, ma vhodné vyjednavaci schopnosti a
dalsi), ma znalosti a zkusSenosti v pozadovaném oboru, je kvalifikovany a kompetentni,
orientuje se v oblasti automobilového primyslu a produktu, ktery spolecnost vyviji.
Nicméneé si je védom skutecnosti, Ze soucasny trh prace takové zaméestnance nenabizi.
Dale si manazer predstavuje podporu HR oddé€leni ve stimulaci zaméstnanch
k diislednosti pii vypliovani takzvaného DRTS. Clenové projektového tymu maji
povinnost pravidelné vykazovat odpracované hodiny na projektu prostiednictvim DRTS
databaze spolecnosti. K této ¢innosti mé dochazet denné piipadné jednou za tyden,
nejpozdéji vSak na konci kazdého mésice. Realita je v nékterych piipadech vSak odlisna
a n€kteti clenové projektového tymu nereportuji spravny pocet odpracovanych hodin na
projektu za pfislusny meésic. Jako duasledek se objevuji rozdily mezi vykazanymi
hodinami na projekt a odpracovanymi hodinami jako takovymi, coZ vede
K nepfesnostem pii fizeni postupu praci projektu. Jako preventivni opatfeni pro
odstranéni rozdil v reportu odpracovanych hodin na projekty navrhuje manazer
vyplaceni mezd zaméstnancim na zaklad¢ jimi odreportovanych hodin v DRTS
databézi.

Shrnuti:

Manazeti shodné odpovédeli, ze kliovou oblasti vyzadujici podporu HR oddé€leni je
pfedev§im nabor kvalitnich zaméstnancli. ManaZer B zéaroven identifikoval potiebu
lepsi stimulace zaméstnancti za uUcelem dosazeni jejich duslednosti pii vyplnovani

DRTS a tim zpiesnéni zdznami pro fizeni projekti.
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3. Jaké jsou hlavni a nejcastéjsi problémy Fizeni projektového tymu?
Otazka zjistuje frekvenci a charakter hlavnich problemii, které se vyskytuji béhem rizeni
projektového tymu.
ManaZer A:
Hlavnim a nejcastéjSim problémem fizeni projektového tymu je dle Manazera A
planovani lidskych zdroji (¢lent projektového tymu). V soucasnosti se udajné stava, ze
jsou nektefi zaméestnanci nevytizeni a jini naopak pietizeni.
ManaZer B:
Manazer B identifikuje zcela odlisné problémy vyskytujici se pii fizeni projektového
tymu. Problémy se vyskytuji nejen u novych zaméstnanct, kterym chybi zkusenosti, ale
zaroven u stdlych zaméstnanct, ktefi obtizn€ méni své pracovni navyky. Zaroven se
v néktery pfipadech objevuje nedislednost pii plnéni ukold. Dodrzovéni Learem
stanovenych pravidel neboli postupd jak fidit projekt, je v n€kterych piipadech ne
100%.
Dle manazera je pfi¢inou nedostatena edukace zaméstnanct ohledné nastroju, které
napomahaji efektivnimu fizeni projekta.
Shrnuti:
Manazeii identifikovali odlisné problémy béhem fizeni projektového tymu. Pro
manazera A je nejveétsi problém pldnovani lidskych zdroji. Pro manazera B jsou to
chybéjici zkuSenosti u novych zaméstnancl, nedislednost pii 100% respektovani
pravidel a nedostate¢na edukace zaméstnanct.

4. Mate néjaké navrhy na zlepSeni vykonnosti ¢leni Vaseho tymu s podporou

HR oddéleni?

Cilem otazky je zjistit navrhy na stimulaci zaméstnancii k vy$sim vykoniim s podporou
HR oddéleni.
Manazer A:
ManazZer A identifikoval potiebu Skoleni méné zkuSenych Clentd tymu predevSim v
oblasti konstrukce. Tym manazera A je v soucCasné dobé tvofen jednim expertem a
dvéma cerstvymi absolventy univerzity, jejichZ prvni pracovni zkuSenosti je prace
Vv Learu. Manazer dale navrhuje, Ze zaméstnanctim, kteti postupné ziskéavaji pozadované
zkuSenosti, by méla adekvatné rist mzda za Ucelem neustdlé stimulace jejich

vykonnosti a udrzeni jejich zdjmu se dale rozvijet. Dalsi identifikovanou potifebou
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Vv fizeni projektl je rozvoj v oblasti komunikace, jelikoz v pifipadé delegace ukoli
dochdzi udajn¢ ke komunika¢nimu Sumu a k nepochopeni, které by mohlo v krajnim
piipadé ovlivnit kvalitu projektu.
ManaZer B:
Manazer B navrhuje zavedeni pohyblivé slozky mzdy pro manazery i tadové
zaméstnance, kterd by méla slouzit jako zdkladni motivaéni nastroj a podnécovat
zaméstnance k vy$$im vykoniim. ManaZer navrhuje pierozdé€leni variabilnich slozek dle
vykonnosti jednotlivych zaméstnancti. Preferuje tedy mzdové ohodnoceni na zakladé
vykonu zaméstnance. V souvislosti S timto navrhem by manazer zavedl pravidelné
individuélni rozhovory manazer se svymi podiizenymi na konci kazdého mésice, za
ucelem zhodnoceni jejich pracovniho vykonu a nésledné rozhodnuti o vySi variabilni
sloZky a rozhodnuti zaméstnanci relevantné vysvétlit. Tento piistup se idajné osvédcil
vjiné firm¢, kde jako nasledek rapidné stoupla vykonnost bez potieby vynalozeni
dodatec¢nych mzdovych nékladu, jelikoz se vzdy nasli zaméstnanci, kterym byla mzda
snizena vzhledem k jejich nizké vykonnosti. Po urcité dobé nevykonni zaméstnanci
z firmy sami odesli. Nabizi se otdzka, zda je tento pfistup vhodny aplikovat za soucasné
situace na trhu prace, kde je extrémni nedostatek lidskych zdrojii a nizkd mira
nezaméstnanosti.
Shrnuti:
Za ucelem zlepSeni vykonnosti ¢lenti tymu navrhuje ManaZer A realizaci Skoleni
Vv oblasti konstrukce pro nezkuSené zaméstnance, dale motivaci ve formé& postupného
zvySovani mzdy na zaklad¢ kvality a kvantity ziskanych zkuSenosti. ManaZer navrhuje
téz koucink relevantnich zaméstnancli. Manazer B navrhuje pohyblivou slozku mzdy
pro vSechny zamé&stnance bez rozdilu v postaveni ve spolec¢nosti.

5. Jak byste zhodnotil spolupraci a komunikaci s HR oddélenim? Mate

pripadné navrhy na zlepSeni této spoluprace?

Otazka slouzi ke zjisténi spokojenosti projektového manazera s kooperaci a komunikacit
S HR oddeélenim a ke zjisténi pripadnych navrhii na zlepseni.
ManazZer A:
Dle manaZera A je spoluprace 1 komunikace perfektni. Pouze pocet kvalitnich kandidath
je problém. Z toho diivodu navrhuje manazer lepsi motivaci a odménovani za ucelem

ziskani novych kvalitnich zaméstnanct (expertl ve svém oboru), formou zavedeni tzv.
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sick days, home office a dalsich lakavych benefiti. Dal$im navrhem je Skoleni
nezkuSenych zaméstnanct v relevantni oblasti.

Manazer B:

Manazer B odpovédél, Zze oboustranna komunikace funguje. Navrh na zlepSeni vsak vidi
Vv poskytovani kvalitnich lidskych zdroji vcas, déale v internim naboru formou
poskytovani informaci o volnych internich kandidatech (naptiklad aby manazeti

poskytovali tyto informace HR oddéleni).
Shrnuti:

Oba manazeti jsou spokojeni s komunikaci s HR oddélenim. Manazer A je navic
spokojen i se vzajemnou kooperaci, az na nabidku kandidatd. Navrhuje tedy Skoleni
nezkuSenych zaméstnanct a zlepSeni motivace a odménovani (zavedeni sick days, home
office, atd.) za uc¢elem nalakani kvalitnich kandidat. ManaZer B navrhuje poskytovani

kvalitnich lidskych zdroji v€as a zlepSeni procesu interniho néboru.

Poti‘ebujete aktualné absolvovat néjaké Skoleni? Pokud ano, jaké?

Tato otdzka je polozena za ucelem zjisténi efektivity aktudlné realizovaného planu
vzdelavani manazerii.

Manazer A:

ManaZer A se v soucasné dobé Ucastni mnoha Skoleni a neidentifikoval tudiZz zZadnou
potiebu dalSiho vzdelavani.

ManazZer B:

Manazer B by uvital ECE training (8koleni legislativnich pozadavki na sedacky) a
navstévu ostatnich technickych center spolecnosti Lear.

Shrnuti:

Manazer A evidentné absolvuje mnoho $koleni a nema potiebu zicastnit se dalSich.
Naopak je tomu u Manazera B, ktery by se rad zacastnil Skoleni, které povazuje za
vhodné k vykonu jeho prace. Zarovenn by rdd navstivil ostatni technicka centra

spolecnosti. Tuto informaci vSak nelze vycist z vystupt nastroje Skill Matrix, ale na

zaklade¢ ptimého dotazovani manazerd, napf. pii Talking Points.
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6. V jaké oblasti jste zaznamenal potiebu absolvovani Skoleni u svych ¢leni
projektového tymu?

Tato otazka zjistuje efektivitu aktualné realizovaného planu vzdélavani zaméstnancii,
vychazejiciho ze Skill Matrix.
ManaZer A:
Manazer A zaznamenal potfebu absolvovani Skoleni v oblasti konstrukce, kde
doporucuje spise interni trénink (on - the - job), ktery povazuje za nejlepsi. Zaméstnanci
udajné potiebuji specifické tréninky, které nelze externé skolit.
ManaZer B:
Manazer B identifikuje potiebu absolvovani skoleni v oblasti jazykovych dovednosti,
prezentacnich dovednosti, odborna skoleni (znalost produktu a zivotniho cyklu vyvoje
produktu).
Shrnuti:
Manazer A zaznamenal potfebu interniho Skoleni v oblasti konstrukce. Manazer B
identifikuje potfebu ucasti Skoleni jazykovych kurzli, prezentacnich dovednosti a
odbornych $koleni.

7. Identifikoval jste nutnou potiebu optimalizace nékteré z HR ¢innosti?
Otazka slouzi k zjisteni nezbytné potreby optimalizace konkrétni cinnosti HR oddéleni.
Manazer A:

ManaZer A by v radmci optimalizace HR ¢innosti optimalizoval planovani lidskych
zdroju, zrusil dochazkovy systém PowerKey a zvysil tak divéru viaci zaméstnanciim.
Dalsi oblasti, ktera dle jeho vyjadieni potiebuje optimalizaci je Travel request
approval (schvalovani pracovnich cest), kterou schvaluje 4 az 5 lidi. ManaZer navrhuje
feSeni, ze by tento dokument mél do pfedem stanovené maximalni ¢astky schvalovat
pouze direktor lokality. Manazer dale identifikoval potfebu optimalizace interniho
procesu vzdélavani (on — the — job) tim, Ze by bylo piesné definovano
(standardizovano) s pevné stanovenymi kompetentnimi Skoliteli a studijnimi materialy,
zahrnujicimi ponauceni z praxe. Po zau€eni novych zaméstnancli by nasledné mélo dojit
k ovéfeni jejich dosazenych znalosti a zkuSenosti. Klicovy je udajné cas vyhranény na
tyto tréninky, vypracovani tréninkovych materialli a stanoveni stalych skolitela (napt. 4
dny intenzivniho $koleni od mistnich $kolitelti z firmy). S tim souvisi lep$i naplanovani

urgentnich ¢innosti Skolitelt - seniort.
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ManaZer B:

Manazer B identifikoval nutnou potfebu optimalizace interniho ndboru a procesu
pribéhu nastupniho dne novych zaméstnanci (Onbording Day), kde by bylo
zapotiebi vytvofit povédomi o DRTS a o moznostech intranetu. DalS$i navrhovana
optimalizace se tyka motivace zaméstnancl, ktera by méla byt monitorovana a
identifikovana. Manazer identifikuje potfebu optimalizace, tykajici se nastroje
hodnoceni zaméstnancu, Talking Points, spocivajici v uméni poskytnout kvalitni
zpétnou vazbu. Béhem zpracovani této diplomové prace byla bez ohledu na vyse
uvedené dotazovani tato potieba HR identifikovana a byl zahajen cyklus workshopii
rozvijejicich kompetenci poskytovani kvalitni zpétné vazby.

Shrnuti:

Manazer A navrhuje optimalizaci planovéni lidskych zdrojl, personalniho informa¢niho
systému, optimalizaci procesu administrativniho vyfizeni pozadavku na sluzebni cestu,
a optimalizaci interniho procesu vzdélavani. Manazer B navrhuje optimalizaci interniho

naboru, procesu priubéhu nastupniho dne a hodnoceni zaméstnanci.

5.5 Shrnuti silnych a slabych stranek rizeni HR s diirazem na

projekty

V této kapitole je shrnuti v§ech silnych a slabych stranek, identifikovanych v 5. kapitole
a Castecné ve 4. kapitole. Do shrnuti jsou zahrnuty poznatky ze strukturovaného
rozhovoru s manaZery spoleCnosti a zaroven vlastni zkuSenosti z pusobeni

v Technickém centru na pozici HR Trainee.
Silné stranky

e Americka firemni kultura — v Technickém centru panuje ptatelskd atmosféra
prakticky mezi vSemi zaméstnanci bez ohledu na ve&k, pohlavi, narodnost,
naboZenstvi nebo pracovni pozici. VSichni zaméstnanci spolecnosti si tykaji
mezi sebou 1 se svymi manazery, coz zpusobuje uvolnénou a ptatelskou
atmosféru, ktera je na prvni pohled znat.

e Nizka fluktuace — spokojenost zaméstnancii spolecnosti je znatelna na extrémné
nizké fluktuaci, ktera umoziiuje stabilitu personalniho obsazeni projektového

tymu.
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Demokraticky styl vedeni — tento styl vedeni povazuji za silnou stranku
spolecnosti, jelikoz dava zaméstnanctim prostor se realizovat, pfijit na nové
napady a navrhy za soucasné podpory svych manazeru.

Spoluprace s univerzitou — za silnou stranku spole¢nosti povazuji aktivni
spolupraci se Zapadodeskou univerzitou. N&kteti studenti FST ZCU zde
zpracovavaji své kvalifikacni prace a Gc¢astni se riznych workshopti potadanych
Vv Technickém centru, pii kterych se seznamuji s hlavnimi ¢innostmi spolec¢nosti.
Od této spoluprace se ocekava, ze se studenti nasledné stanou zaméstnanci
Technického centra.

Poskytovani vzdélavani — Spolecnost systematicky pracuje na rozvoji svych
zaméstnanci v oblasti technickych kompetenci, soft skills a jazykovych

dovednosti.

Slabé stranky

Schvalovaci proces vedeni spolecnosti pri identifikaci potfeby naboru
dodateénych zaméstnancu — V pfipad¢€, Ze manazer identifikuje akutni potfebu
dodate¢ného ndboru nového zaméstnance za ucelem Uspésné realizace projektu,
trva urcitou dobu schvalovaci proces vedeni spolecnosti.

Nizka frekvence realizovanych Talking Points — nastroj hodnoceni vykonnosti
zamé&stnanci (Talking Points) by se mél realizovat kazdé 3 mésice, tedy
ctyfikrat do roka. Realita je odliSna. Dle HR manazerky dochazi k hodnoceni
Nabor zaméstnancu S niz§i arovni kompetenci, neZ je potieba — podstatnou
slabou strankou spolec¢nosti je nedostatek kvalifikovanych a zkuSenych
zaméstnancu.

Neoptimalni vyuziti lidskych zdrojii v ramci projekti — ve spolecnosti
pracuji zaméstnanci, ktefi nejsou aktualné stoprocentné Vytizeni a maji
kompetenci a potencial pracovat na jiném projektu a soucasn¢ jsou nekteti
zaméstnanci pietizeni.

Limitovana kapacita HR oddéleni — Pfi v§i snaze vénovat se maximalné
podpofe managementu a vymysleni a zavadéni podplrnych néstroji a pifimo tak

ovlivitovat projekty spoleCnosti, je urcitd Cast kapacity vénovana nezbytné
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nutnym procesim, napiiklad naboru, propousténi, mésiénimu zpracovani

mzdovych dat a podobné.
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6 Cile pro podporu projektového rizeni v oblasti

managementu lidskych zdro

U

Nasledujici cile slouzici pro podporu projektového fizeni v oblasti managementu

lidskych zdroji jsou stanoveny na zakladé zjisténych nedostatki efektivity dosavadni

personalni politiky (viz kapitola 4 a 5) spolecnosti a slouzi ke zlepSeni jeji efektivity

odstranénim, piipadné zmirnénim zjisténych nedostatkti a zakomponovanim novych

prvki, které jsou navrzeny v kapitole ¢. 7. Pro piehlednost jsou cile rozd€leny na dil¢i

cile umisténé do relevantnich oblasti, kterych se tykaji.

Oblast €. 1: Zlepsit ziskavani kvalitnich zaméstnanci

Zavést hodnoceni procesu ziskavani zaméstnancii — personalni oddéleni by mélo
zavést hodnoceni procesu ziskavani novych zaméstnancti za ucelem identifikace
ptipadnych slabych stranek, které je zapotiebi identifikovat a eliminovat je.

Rozsitit nabidku benefitii pro zaméstnance — Sirs$i nabidka zajimavych benefitl

by mohla nalakat vétsi pocet kandidati.

Oblast ¢. 2: Optimalizace vyuziti lidskych zdroji v ramci projektu

Zavést systém poskytovani informaci o vytiZenosti internich zaméstnanci —
tento cil byl stanoven na zakladé¢ rozhovoru s manazery spoleCnosti, ktefi
identifikovali nedostatky procesu pii vyuziti lidskych zdroji a z toho divodu je
cilem zavést systém poskytovani informaci o vytiZenosti zaméstnancii, na
zakladé které¢ho by bylo mozné provést optimalni rozloZeni pracovnich sil na

jednotlivych projektech.

Oblast ¢. 3: ZvySeni rozsahu znalosti zaméstnanci

Optimalizovat vybér a rozsah skoleni pro zaméstnance — cilem je, aby bylo
vhodné zvoleno Skoleni na zékladé identifikovanych potieb vzdélani
zamé&stnancu.

Optimalizovat hodnoceni absolvovaného Skoleni — cilem je zlepSit hodnoceni
absolvovaného Skoleni za ucelem zjisténi jeho efektivity. Domnivam se, ze
hodnoceni efektivity Skoleni pouze pomoci nastroje Skill Matrix je

nedostacujici.
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e Dosahnout pozadované Cetnosti realizovanych Talking Points u vsech
zaméstnancl — cilem je navrhnout takové opatieni, které by vedlo k pravidelné

realizaci Talking Points.

Oblast ¢. 4: ZvySeni edukace zaméstnanci ohledné nastroji, které napomahaji

efektivnimu Fizeni projekta

e Zavést interni Skoleni o Lear pfistupu k vedeni projektii, jehoz soucasti bude
praktickd vyuka vyuziti téchto nastroji — tento cil je stanoven za ucelem

roz$iteni povédomi zaméstnancti o internich navodech na fizeni projektt.

Oblast ¢. 5: Optimalizace procesu odméinovani za ucelem zvySeni vykonnosti

zaméstnancu

e Zavést variabilni slozku mzdy u vSech zaméstnancti — cilem je zvysit vykonnost

zaméstnancl spole¢nosti odménovanim na zéklade jejich vykonu.

Oblast ¢. 6: ZvySeni odpovédnosti zaméstnanci pri reportovani odpracovanych

hodin

e Dosahnout mési¢niho reportovani odpracovanych hodin na projektu u vsech
zaméstnanci ve spravné hodnoté¢ — cil byl stanoven na zékladé¢ rozhovort
S manazery, ktefi identifikovali reportovani odpracovanych hodin na projektech

jako problém, ktery by mél byt odstranén.
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/7 Opatieni pro zvySeni urovné personalniho

managementu s diirazem na rizeni projekti

V této kapitole jsou uvedeny konkrétni navrhy na dosazeni stanovenych cila

z ptedchozi kapitoly €. 6.
Oblast €. 1: Zlepsit ziskavani kvalitnich zaméstnanci
Zavést hodnoceni procesu ziskavani zaméstnancu

Je vhodné, aby persondlni oddéleni zavedlo pravidelné hodnoceni procesu ziskavéani
zaméstnancl. Navrhuji, aby hodnoceni probéhlo nejlépe bezprostiedné po skonceni
tohoto procesu a méli by se ho ztcastnit vSechny zainteresované 0soby (HR manazerka,

HR recruiter a Hiring manazer).

Hodnoceni by nemuselo trvat pfili§ dlouho (10 minut by mohlo stacit), probéhlo by
formou schlizky a vSichni ucastnici hodnoceni by kriticky zhodnotili prib&h procesu
ziskavani zaméstnance a navrhli by pifipadné zmény, které by vedly k optimalizaci
procesu pii piiStim naboru. Veskeré namitky by se mély prodiskutovat a navrzend
opatfeni zaznamenat prostfednictvim Meeting Minutes a brat je v tivahu pii dal§im
procesu ziskavani zaméstnanci. Hodnoceni by se mélo pravidelné provadét po kazdém
uspesném naboru. Vzhledem k poctu obsazovanych pozic v letoSnim roce, by zavedeni
tohoto opatfeni nemuselo byt extrémné casové naro€né a pfitom mohlo byt velmi

efektivni.

Rizika: Nedostatek ¢asu a/nebo nezajem zainteresovanych osob na realizaci hodnoceni

procesu.

Prinosy: Pravidelnym hodnocenim procesu by mohlo dojit k identifikaci slabin a
nasledné k vynaloZeni Gsili o jejich odstranéni.

Rozsirit nabidku benefitl pro zaméstnance

Spole¢nost doposud nabizi svym zaméstnancim pomérné mnoho benefitd, nicméné
nekteré v soucasné dob¢ na trhu velmi Zadané a ldkavé spolecnost neposkytuje. Proto by

meéla spolecnost uvazit rozsifeni této nabidky a zavést tzv. sick days s urcenym limitem

za kalendaini rok a home office.
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Rizika: Hlavnim rizikem tohoto navrhu je zneuzivani sick days i ve dnech, kdy
zamg&stnanec neni nemocny, jinymi slovy zavedenim sick days spole¢nost zvysuje pocet
dni placeného volna. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o finan¢né velmi naro¢ny benefit,
jeho zavedeni by zcela urcité podléhalo schvaleni vedeni korporace. Hlavni riziko pro
home office vnimam v efektivit¢ odvadéné prace zaméstnancem vyuzivajicim home
office. Ne kazdy zaméstnanec je dostateCné zraly a zodpovédny, aby home office

nezneuzival,

Prinosy: S ohledem na aktualni situaci na trhu prace by tyto navrhované benefity mohly
byt vyznamnym faktorem pii rozhodovéani o zméné zaméstnavatele. Vyhodou zavedeni
sick days je, ze zaméstnanci V poc¢atku nemoci nejdou do prace a tim padem nesifi
nemoc (obdobi epidemie chfipky) mezi ostatni zaméstnance, kteti by ndsledné¢ museli

byt na doc¢asné pracovni neschopnosti, coz by nebylo viibec produktivni.
Oblast ¢. 2: Optimalizace vyuziti lidskych zdroju v ramci projekti
Zavést systém poskytovani informaci o vytiZenosti internich zaméstnancu

Ve spole¢nosti sice udajné probiha pravidelny meeting mezi manazery, kde si sdéluji
informace o vytizenosti svych zaméstnancii, nicméné tyto schizky se nejevi jako
efektivni z hlediska optimalniho vyuziti lidskych zdroji, coz vyplynulo z rozhovora
S manazery. Mym navrhem je, aby si jednotlivi manazefi vedli databazi svych
zaméstnanci v MS Excel, kde by byli struéné popsany jejich zkusenosti, znalosti a
kompetence v konkrétni oblasti a zaroven procentudlni pracovni vytizeni, kterou by
manazefi aktualizovali minimalné jednou za tfi mésice (v piipadé vétSich zmén i
Cast&ji). Tento dokument by byl sdilen na disku uréeném pouze pro manazery, kteti by
na n¢ meéli piistup a mohli se tak dozvédét o moznostech potencialni relokace
(pfemisténi) internich lidskych zdroji na dany projekt. Soucasti schiizek manazerd by
byla i diskuze na téma disponibilita internich zdroji podlozena aktualizovanym
dokumentem Excel, kde by byl piehled aktualni situace dané¢ho odd¢€leni. Z kazdych
schiizek by se délaly neformalni, ale povinné zapisky, obsahujici ptehled dvou extrému:
pfili§ nizka vytiZenost konkrétnich zaméstnancti a pfili§ vysokd vytizenost jinych
zamé&stnancl. Tyto zapisky by slouZily jako podklad pro névrh feSeni situace a zaroven

jako piehled, respektive feedback pro vedeni spole¢nosti, ktera planuje lidské zdroje.

85



Rizika: Neochota manazerii spravovat databazi a pravidelné ji aktualizovat. Naro¢nost

spravy této databaze.

Prinosy: ZlepSeni vyuziti disponibilnich internich zdroji a optimalizace jejich

vytiZzenosti.
Oblast ¢. 3: ZvySeni rozsahu znalosti zaméstnanci
Optimalizovat vybér Skoleni pro zaméstnance

Za ucelem zlepsSeni vybéru Skoleni zaméstnancii navrhuji zavést online dotaznik, ktery
by méli vyplnit vSichni zaméstnanci technického centra alespon tiikrat za rok.
V dotazniku by mély byt uvedeny zakladni informace o zaméstnanci (osobni cislo
zameéstnance, pracovni pozice a oddéleni) a pozadavek i¢asti na konkrétnim Skoleni na

konkrétni Grovni, coz by se zjist'ovalo naptiklad formou otevienych otazek:

e Jaké dalsi znalosti potiebujes k vykonu své prace?

o Kde vidis své rezervy k zajisténi svétenych pracovnich tkold?

Vyhodnoceni dotazniku by meéli provést piislusni manazefi zaméstnanci za ucelem
zjisténi, zda je nezbytné nutné, aby zaméstnanci opravdu absolvovali jimi navrzené
Skoleni na stanovené urovni a nasledné by méli manazefi ptidat i sviij ndzor na potiebu
Skoleni svych zaméstnanct a prodiskutovat to s HR specialistou, jez zodpovida za
Skoleni zaméstnancti. Pokud se tato potieba potvrdi, mélo by se zacit zjistovat, zda je
realné provést potiebné Skoleni interné (on — the — job), coz by bylo finanéné velice
vyhodné. Pokud to moZné nebude, musi se zacit uvaZovat o externim Skoleni, poptavat

tyto sluzby a ptedlozit navrh fediteli pobocky, ktery Skoleni schvaluje.

Rizika: Ze zkuSenosti vim, ze ptani a pozadavky zaméstnanci jsou mnohdy velmi
nerealné. Zabyvani se vyhodnocovanim neredlnych pozadavka a nasledné poskytovani
zpétné vazby a vysvétlovani, pro€ je ten ktery pozadavek neredlny by mohlo byt velmi
Casové naroéné a Casté odmitnuti pozadavku zaméstnance by mohlo vést k jeho

demotivaci.

Prinosy: ldentifikaci potfeby a nasledné absolvovanim vhodného Skoleni se zvysi

znalosti a kompetence zaméstnanct, které mohou vést k lepsim vykonlim.
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Optimalizovat hodnoceni absolvovaného §koleni

Navrhuji zavést testovani zaméstnanct bezprostiedné po absolvovani skoleni za ucelem
zjisténi, zda opravdu dosahli pozadovanych znalosti v ofekdvaném rozsahu.
Nejvhodnéjsi zpusob jak otestovat nové dosazené znalosti ucastnika Skoleni, je apelovat
na zvoleného poskytovatele vzdélavacich sluzeb, aby na konci S$koleni dal
zaméstnancim kratky test. Vysledky testu by mohly prokdzat nejen troven
realizovaného $koleni, ale také CasteCné piistup zaméstnanci ke vzdélavani a jejich

schopnost pfijimat a uchovat nové informace.

Rizika: Poskytovatel sluzeb odmitne zaméstnance testovat nebo jim pomuze test vyplnit
a tim ztrati testovani vyznam. Vysledky mohou byt zkreslené a nemusi mit spravnou
vypovidaci hodnotu. Navic zde bude hrat roli i kritkodoba pamét’ zaméstnance, coz

muze vysledky téz zkreslit. Navic vnimam, ze ne kazda znalost se d4 ovéfit testem.

Prinosy. Pfinosem tohoto testovani je ovéfeni, zda absolvované Skoleni pfineslo
pozadované zvyseni rovn¢ znalosti a zda vynalozeni zdroji na skoleni (Casové, lidské,

finan¢ni) bylo efektivni. Sekundarné miZe slouzit k hodnoceni poskytovatele sluzeb.
Dosahnout poZzadované ¢etnosti realizovanych Talking Points u v§ech zaméstnancu

Vnimam, ze zajem zaméstnancu pravidelné¢ provadét Talking Points je vyznamné
ovlivnén kvalitou poskytovani zpétné vazby jejich manazery, proto jako opatieni
navrhuji edukaci vSech vedoucich zaméstnanct, ktefi provadeji Talking Points s jejich
podfizenymi V oblasti poskytovani kvalitni zp&tné vazby. Pouze zaméstnanec, kterému
se dostane poctivé, spravedlivé, rozvojové, neurazejici a motivacni zpétné vazby, bude

mit zajem o pravidelné Talking Points.
Rizika: Odmitavy postoj vedoucich zaméstnanc, ktery lze zménit velmi obtizné.

Prinosy: Pravidelnost a ochota tcasti na Talking Points ze strany zaméstnanci.
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Oblast ¢. 4: ZvySeni edukace zaméstnanci ohledné nastroji, které napomahaji

efektivnimu Fizeni projekti

Zavést interni Skoleni o Lear pristupu k vedeni projekti, jehoZ soucasti bude

prakticka vyuka vyuziti téchto nastroja

Skoleni by mohl provadét néktery z projektovych manazert, ktery mé s Lear nastroji
dostatecnou zkusenost. Zaméstnanctim by velmi presné vysvétlil piinosy vyuziti téchto
nastrojii a rizika vyplyvajici z jejich nevyuzivani. Jelikoz se bude jednat o interni
$koleni, nakladem bude pouze &as a energie $kolitele a ¢astniki. Skoleni by mohlo mit
nékolik mensich modult, které by byly sestaveny dle jednotlivych skupin zaméstnancti
podilejicich se na projektu (konstruktér bude potfebovat néco jiného, nez validaéni
inZenyr).

Rizika: Nedostatecna Casova kapacita Skolitele, piili§ velky objem informaci, které si
nebude umét novy zaméstnanec spravné zaradit do kontextu své prace.

A

Prinosy: Rozsifeni povédomi a vy$s$i vyuziti Lear ndstrojii, které zefektivni praci na

projektech diky pfesnéj$im zaznamtm.

Oblast ¢. 5: Optimalizace procesu odménovani za ucelem zvySeni vykonnosti

zaméstnanci
Zavést variabilni sloZku mzdy u v§ech zaméstnanci

Variabilni slozka mzdy by méla byt zavedena u vSech zaméstnanct vcetné manazerd.
Pomér mezi zékladni mzdou a variabilni slozkou by mél byt 70:30. Implementace této
optimalizace by méla prob¢hnout zac¢atkem Cervence 2018 s tim, Ze by o této zméné

méli byt co nejdiive informovani vSichni zaméstnanci.

Rizika: Ztrata zaméstnancu v dusledku zavedeni variabilni slozky mzdy. DalSim rizikem
je zamitnuti tohoto navrhu ze strany vedeni spolecnosti. Vzhledem k tomu, Zze mzdy
zamé&stnancl jsou smluvni, existuje vysoky predpoklad, Ze ani sami zaméstnanci na tuto

zménu nepfiistoupi.

Prinosy: ZvySeni vykonu zaméstnancii, efektivni vynalozeni a alokace mzdovych

nakladu.
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Oblast ¢. 6: ZvySeni odpovédnosti zaméstnancii pri reportovani odpracovanych
hodin

rv__r

Dosahnout mési¢niho reportovani odpracovanych hodin na projektu u vSech

zaméstnancu ve spravné hodnoté

Za ucelem dosazeni pravidelného mési¢niho reportovani odpracovanych hodin
zamé&stnancl na projektech je zapotfebi zvolit vhodné motivacni nastroje. V tivahu
prichazi dvé moznosti:

a) trestani zaméstnanci — vzhledem K legislativé nelze zaméstnancim vyplatit
mzdu na zaklad¢ jimi odreportovanych hodin v DRTS, nybrz na zéaklad¢ hodin
odpracovanych. Zbyvd mozZnost za nespravné reportovani upozoriovat
zaméstnance na moznost ukonceni pracovniho poméru vypovédi pro neplnéni
pracovnich povinnosti.

b) odménovani zaméstnanci — zaméstnanci dostanou finan¢ni odménu ve vysi
500 K¢ vptipadé, ze spravné a vcas odreportuji pocet hodin v DRTS za
ptislusny mésic.

Uvazim-li moznost b), tak pokud by vSichni zaméstnanci reportovali pravidelné kazdy
mésic spravny pocet hodin v DRTS, znamenalo by to pro spolecnost, ze by se zvysily

YW

mzdové naklady o 128 500 K¢ mési¢né bez zapocitanych odvoda, které ¢ini 34 %.

Vzhledem k tomu, Ze je povinnosti kazdého zaméstnance i reportovani odpracovanych
hodin na projektu (a to nezabere zaméstnanci mnoho ¢asu), piiklanim se spiSe
K varianté trestani zaméstnancl. Za splnéni ukolu odreportovani hodin zaméstnancti by
navic méli byt zodpovédni jejich manaZeti, ktefi by je zadroven méli podnécovat k této
¢innosti.

Rizika: Varianta a) Vzhledem K nizké mife nezaméstnanosti a nedostateénému poctu
lidskych zdroji na trhu prace existuje relativné vysoka pravdépodobnost, Ze si
zaméstnanci za¢nou hledat zaméstnani v jiné firmé, aby reagovali na upozornéni na
moznost ukonéeni pracovniho poméru. V piipadé varianty b) by doslo ke znatelnému

zvySeni mzdovych nakladi.

Prinosy. Eliminace vyskytu diskrepanci mezi skutecnym a odreportovanym poctem

odpracovanych hodin na projektu.
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Z.avér

Cilem diplomové prace bylo hodnoceni efektivnosti persondlni politiky technického
centra sdurazem na fizeni projektd. Nejvyznamnéj$im vystupem mé prace byla
identifikace a analyza hlavnich personalnich ¢innosti v projektovém fizeni spole¢nosti a
zaroven strukturované rozhovory s piisluSnymi manazery za ucelem zjiSténi aktudlni

efektivnosti personalni politiky a identifikace pfilezitosti ke zlepSeni.

V prvni kapitole byly uvedeny zakladni informace o spole¢nosti Lear Corporation jako
celku (pocet let pisobeni na trhu, pocet lokalit, pofet zaméstnanci, podil na trhu,
prestizni umisténi v Zebticku Fortune 500 a dalsi), dale o ¢eské pobocéce a v neposledni

fad¢ o technickém centru, na které se diplomova prace vztahovala.

Druha kapitola nds sezndmila se strategickymi vychodisky (poslanim, vizi a
strategickymi cili), kde kazda podkapitola zacinala teoretickymi poznatky a nasledovaly
poznatky z praxe vybraného podniku (technického centra). Bylo zjisténo, ze technické
centrum Vv Plzni se fidi celofiremnim poslanim a vizi. Pouze strategické cile jsou
specifické pro technické centrum a byly brany v uvahu pfi stanoveni cilit a navrhii pro

zvyseni Urovné€ personalniho managementu.

Tteti kapitola se vénovala analyze vngjSiho a vnitiniho prostfedi, kde dominovaly
predevsim poznatky z praktické Casti. Vysledky relativné detailni analyzy prostredi byly
reflektovany do matice EFE a IFE, pfi¢emzZ celkové vaZzené ohodnoceni matice EFE

vykazovalo vysokou citlivost strategického zaméru spole¢nosti na vnéjsi prostiedi.

Ve ctvrté kapitole byly uvedeny teoretické a nasledné praktické poznatky z oblasti
tizeni projektl ve spole¢nosti. Kapitola zamérné uvedla definice nejen projektt, ale také
programu, ktery je charakteristicky pro technické centrum. V praktické Casti bylo
zjisSténo, jak probiha zajistovani lidskych zdroji za ucelem realizace projektu a v jaké
fazi. Zajimavym poznatkem bylo néarodnostni slozeni programového tymu. DalSim,
neméné zajimavym poznatkem bylo, Ze spoleCnost vyuziva vlastni navod na fizeni

projektt (LPMP), ktery je platny pro vSechny pobocky spolecnosti jako celku.

V paté kapitole byly uvedeny teoretické poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji a
nasledné poznatky z praxe zahrnujici detailni charakteristiku spole¢nosti (organizacni

kulturu, zaméstnance spole¢nosti a persondalni strukturu HR oddéleni). Nésledné byly
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identifikovany a analyzovany hlavni ¢innosti personalniho oddéleni s diirazem na fizeni
projektl. Nasledovaly vystupy ze strukturovaného rozhovoru, ktery byl realizovan se
dvéma manazery technického centra. Veskeré poznatky praktické Casti této kapitoly se
vyznamné podilely na identifikaci silnych a slabych stranek tfizeni HR s dirazem na

projekty.

V Sesté kapitole byly stanoveny cile, které odrazeji predevSim strategické cile
technického centra a CasteCné vychazi z poznatkii zjisténych pii realizaci rozhovora

s manazery a z identifikovanych slabych stranek z predchozi kapitoly.

Sedma kapitola se vénovala navrhim (opatfenim), jejichz realizaci by mohlo dojit ke
zlepSeni a zvySeni Urovné personalniho fizeni s dirazem na fizeni projektt. Uvedené
navrhy (opatfeni) byly prodiskutovany s HR manazerkou spole¢nosti, kterd vétSinu z

nich shledala jako realnou moznost k optimalizaci konkrétnich ¢innosti HR oddéleni.

Poznatky z praktické casti této prace byly zajimavé a piinosné nejen pro ucely
zpracovani diplomové prace, ale zaroven pro ziskani povédomi o tom, jak funguji

nadnarodni spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdrojt a projekti.
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Priloha A

Assessment centrum je relativné moderni metoda, slouzici k vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata obzvlast’ v ptipad¢€, kdy je ve vybérovém fizeni vice kandidati. Tato metoda
umoziuje reflektovat kompetence dané¢ho kandidata za pomoci riznych testd,

modelovych situaci, pfipadovych studii a dalsi. (cz.asystems.as, 2018)

Core Engineering je oddé€leni spolecnosti Lear zabyvajici se vyvojem a testovanim

produktu.

Core Time se tyka flexibilni pracovni doby, kdy musi byt kazdy zaméstnanec fyzicky

ptitomen ve své kancelafi. (businessdictionary.com, 2018)
Deadline je nejzazsi ¢asova hranice (termin, do kterého musi byt dany kol splnén).

Design for Assembly je proces, pii kterém jsou produkty navrzeny s ohledem na
snadnou montéz.

Design for Manufacturability ma za cil navrhnout vyrobek tak, aby byl snadno

v

Design Request Tracking System (DRTS) je SW aplikace spole¢nosti Lear, ktera
slouZzi pro fizeni objemu odpracovanych hodin na jednotlivych projektech. Jedna se o
tzv. DRTS databazi, ve které ¢lenové projektového tymu eviduji hodiny odpracované na
jednotlivych projektech. Hodiny by se mély reportovat kazdy den, avSak néktefi
zamestnanci je reportuji vétSinou jednou za tyden, poptipadé aZz s nékolikatydennim
zpozdénim, v disledku cehoZz dochédzi k diskrepancim mezi skuteCnym vykonem

(po¢tem odpracovanych hodin na projektu) a vykazanym vykonem projektu.
Facility ve spojeni se slovem manazerka znamena spravce objektu.
Feedback je zpétna vazba.

Fortune 500 je kazdorocni zebfi¢ek sestaveny Casopisem Fortune obsahujici 500
nejvetSich spole¢nosti v USA. Seznam je sestaven podle nejnovéjsSich udajii o trzbach a
zahrnuje vetejné 1 soukromé spolecnosti s vefené dostupnymi udaji o piijmech.
Umisténi spolecnosti v tomto zebficku je Siroce povazovana za znacku prestize.

(investopedia.com, 2018)



General Data Protection Regulation je obecné nafizeni EU o ochrané osobnich udaju.
(gdpr.cz, 2018)

Headhunting lze piclozit do ¢eStiny jako tzv. loveni hlav a jedna se konkrétné o piimé
vyhledavani a kontaktovani (telefonicky, popiipadé pies e-mail) vysoce hodnocenych

talenttl, expertll nebo manazerti. (Managementmania.com, 2016)
High Cost Country je v piekladu vysoce nakladova zem¢.

Hiring manaZer je oznaCeni pro manazera, ktery identifikoval nutnou potiebu naboru
zaméstnance na konkrétni pracovni pozici ve svém tymu a aktivné se ucastni procesu

ziskavani a vybéru zaméstnancu. (thebalancecareers.com, 2018)
Home office je anglické nazev pro praci z domova.

Interview je anglicky nazev pro rozhovor, ptipadné rozhovor.
IT support znamena v prekladu IT podporu

Just in Sequence je princip zalozeny na JIT, avSak spociva vtom, Ze veskeré
komponenty jsou dopravovany v piesné stanoveném potadi, ve kterém budou pouzity

ve vyrobg.

Just in Time je koncept, zalozeny automobilkou Toyota a znamena ,,pravé vcas®.
Cilem je minimalizace dopravnich a skladovacich nakladl. Spolecnost Lear tento
koncept vyuziva, a tudiz veSkeré vyrobené¢ sedacky neskladuje, ale expeduje svému

zékaznikovi presné v ten moment, kdy je potiebuje do svého vyrobniho procesu.

Key Contributor Recognition Program je program spole¢nosti Lear souvisejici
S motivaci a odménovanim zaméstnanct. Kazdy manaZer mizZe navrhnout jakéhokoli

zamé&stnance na odménu (rozhodnuti schvaluje viceprezident spole¢nosti).
Know-how je znalost
Launch znamena zahajeni

Lear Program Management Process je proces zalozeny spolecnosti Lear a slouzi jako
navod kftizeni projekti ve spolecnosti. Proces je odvozeny od standardi

automobilového primyslu. (Intranet spole¢nosti Lear, 2018)



Lessons Learned Review je schiizka s riznymi funkénimi skupinami, na které se
posuzuji podobné programy nebo piedchozi modelové roky. (Intranet spole¢nosti Lear,

2018)
Low Cost Countries je anglické oznaceni pro nizkonakladové zemé.

Management Gateway Review je formalni setkdni mezi programovym tymem a
klicovymi zainteresovanymi subjekty s cilem informovat o stavu programu, rizicich a

vykonnosti s ohledem na cile. (Intranet spole¢nosti Lear, 2018)
Meeting Minutes jsou v piekladu zapisky z porady.

Mid Cycle Action znamena v ptekladu akce v poloviné cyklu. Oznaceni se ve

spole¢nosti pouziva pro modelovy rok (kdyz dojde ke zméné na komponenté produktu).
Onboarding Day je oznaceni pro nastupni den novych zaméstnanct ve spole¢nosti.

Onboarding Plan souvisi s orientaci novych zaméstnanct. Jedna se o tabulku v MS
Excel, kde jsou popsany ¢innosti a utvary, které novy zaméstnanec musi shlédnout a

navstivit za casovy okamzik, ktery si s nim domluvi jeho manazer.
Pilot je oznaceni pro pilotni fazi projektu.

Plant Personnel Plan je formalni plan, ktery podrobné popisuje pocet zaméstnanci a

jak budou nasazeny pro kazdy modul a vyrobu.

Product Lifecycle Management je proces fizeni kompletniho Zivotniho cyklu produktu
od jeho prvotniho konceptu, ptes detailni navrh, vyrobu a poprodejni servis az po jeho

likvidaci.
Product Teardown je demontaz produktu, za ucelem identifikace vSech jeho soucasti.
Product Validation znamena validaci (ovéfovani) produktu.

Production Part Approval Process je formalni potvrzeni, Ze vyrobek muze byt

nepfetrzité¢ vyrabén v ur¢itém vyrobnim tempu, pii splnéni vSech platnych specifikaci.
Prototype znamena prototyp (vzor, prvni zkusebni vyrobek).

Prototype Build je oddéleni technického centra vyrabéjici prototypy.

Prototype Coordination je oddéleni technického centra koordinujici vyrobu prototypi.

Purchasing je odd€leni nakupu.



Quality je odd¢leni kvality.
Quality Control je odd¢€leni kontroly kvality.

Quote Package je dokumentace pro zakaznika, obsahujici cenu, plan zdroji, seznam

predpokladli a seznam vyjimek k prohlaSeni o praci. (Intranet spolecnosti Lear, 2018)
Ramp Up je postupné zvySovani doddvané energie, nasazené pracovni sily nebo
vyrobeného mnozstvi (businessdictionary.com, 2018)

Recruiter je anglicky vyraz pro naborare.

Recruitment znamena nabor.

Referral Program ve spole¢nosti Lear existuje za ucelem ziskani novych zaméstnancti
na zakladé osobniho doporuceni dosavadniho zaméstnance, kterému nalezi finan¢ni
odména.

Request For Quotation je poptavkovy dokument, kterym se zjistuje, jakym zptisobem
dodavatelé splni predmét poptavky ajaka bude jeji cena. (Managementmania.com,
2017)

Sales je obchodni oddéleni.

Shared Services jsou sdilené sluzby.

Shareholder je osoba, spole¢nost nebo jina instituce, ktera vlastni alespon jednu akcii
z akciového kapitalu spole¢nosti. Jedna se o vlastniky spole¢nosti, ktefi Cerpaji benefity
z drzenych akcii vpfipadé, Ze se jejich hodnota na akciovém trhu zvysi.

(Investopedia.com, 2018)

Sick days patii mezi benefity, jelikoz umoziuje v piipadé kratkodobé nemoci zistat
doma bez ptfedchozi navstévy lékare po omezenou dobu, kterou si stanovi sama firma

(vétSinou 3-5 dni za rok).

Soft skills jsou meékké dovednosti, tykajici se oblasti chovani, schopnosti komunikovat,

pracovat spolecné, jednat, feSit konflikty, organizovat, rozhodovat a dalsi.
Start of Production znamena zahajeni vyroby.

Subject Matter Expert je vyraz pouzivany pro osobu, ktera ma specialni dovednosti

nebo znalosti, tykajici se konkrétni prace nebo tématu. (trainingindustry.com, 2018)



Supplier Quality System Requirements jsou pozadavky na systém kvality dodavatele.

Teambuilding zahrnuje rtzné aktivity, které jsou praktikovany za ucelem zlepSeni

mezilidskych vztaht.

Trim je oznaceni pro oddéleni, které se vyhradné zabyva Cinnostmi souvisejicimi
s potahem sedacky (vyvoj, vyroba a dalsi).
Value Analysis je systematickd analyza, ktera identifikuje a vybira nejvhodnéjsi

alternativy pro navrhy, materialy, procesy a systémy. (businessdictionary.com, 2018)

Value Engineering je systematicky a organizovany pfistup k zajisténi potiebnych

cv v

Warehouse je sklad.

Work Breakdown Structure je technika, jejimz cilem je podrobné rozloZeni projektu
na konkrétni ¢innosti, kterym jsou nasledné ptifazeny odpovédnosti, pracnost a ¢asovy

horizont.



Abstrakt

ZLOCHOVA, Karolina. Hodnoceni efektivnosti persondini politiky podniku s diirazem
na rizeni projektu. Plzen, 2018. 102 s. Diplomova prace. ZapadoCeska univerzita

V Plzni. Fakulta ekonomicka.

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdroju, fizeni projekti, projektovy tym, personalni (HR)

éinnosti

Predlozena prace je zamétena na hodnoceni efektivnosti persondlni politiky technického
centra spolec¢nosti Lear Corporation s diirazem na fizeni projektii. Prace predstavuje
¢innosti HR oddéleni technického centra zamétfené na podporu fizeni projektid a
vzajemnou spolupraci mezi klicovymi osobami v oblasti fizeni lidskych zdroji.
Prakticka cast prace se opira o vlastni zkuSenosti autorky a ptedev§im o zkusenosti HR
manazerky a manazert (¢lent projektového tymu). V praci jsou navrzena opatieni pro
zvySeni trovné personalniho managementu s diirazem na fizeni projektd, které vychazi
ze strategickych cilt technického centra a zaroven z identifikovanych nedostatkt
v fizeni lidskych zdroji v projektech. NavrZzend opatfeni mohou podpofit optimalizaci

konkrétnich HR €innosti a maji potencial, Ze budou v technickém centru aplikovéna.



Abstract

ZLOCHOVA, Karolina. Evaluation of the effectiveness of personnel policy with an
emphasis on project management. Plzen, 2018. 102 p. Master Thesis. University of

West Bohemia. Faculty of Economics.

Key words: human resource management, project management, project team, personnel
(HR) activities

This master thesis focuses on the evaluation of the effectiveness of the personnel policy
of the Lear Corporation's technical centre with an emphasis on project management.
This thesis represents the activities of the HR department of the technical centre aimed
at supporting project management and mutual cooperation among key persons in the
field of human resources management. The practical part is based on the author's own
experience and especially on the experience of an HR manager and other managers
(project team members). The work proposes measures to increase the level of personnel
management with an emphasis on project management, which is based on the strategic
objectives of the technical centre and at the same time on identified shortcomings in the
management of human resources in the projects. The proposed measures can support the
optimization of specific HR activities and have the potential to be applied in the

technical centre.



