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Uvod

Rizeni lidskych zdrojt je nedilnou souéasti viech organizaci, protoze lidsky faktor se podili
zpravidla na vSech procesech v podniku a potieba ho fidit je ustavicna. Tento zdroj také patii
k jednim z nejdrazsich, a proto jeho spravné fizeni je zdsadni pro prosperitu firmy. Diky

lidskym zdrojim dosahuji spole¢nosti zadoucich vysledkl a zvysuji konkurenceschopnost.

Cilem této bakalaiské prace je popis fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti Lear Corporation
Czech Republic, s.r.0., konkrétné ve vyrobnim zédvod¢ v Ostrové u Stiibra, a nasledné stanoveni

navrhil na zlepseni fizeni lidskych zdroji v tomto zavodu.

Za ucelem naplnéni hlavniho cile prace byly definovany tyto dilci cile: charakteristika fizeni
lidskych zdrojii a personalnich Cinnosti, charakteristika organizace, analyza jednotlivych
persondlnich ¢innosti ve vyrobnim zavod¢, vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a zpracovani

SWOT analyzy personalniho oddéleni v zavodé.

Pro zpracovani teoretické Casti prace byla pouzita reSerSe z odborné literatury od ceskych
ale 1 zahrani¢nich autorii. Byly pouZity pfevazné zdroje v tiSténé podobé, ale v praci se objevuji
1 zdroje v elektronické formé. V prvni kapitole teoretické ¢asti je popsano fizeni lidskych zdroj
v pracovnim procesu a definovany jsou zakladni pojmy jako subjekty fizeni lidskych zdroji,
jejich vyznam a cile fizeni téchto zdroji. V druhé rozsahlé kapitole teoretické casti jsou
popséany personalni &innosti, které musi podnik zastavat pfi fizeni lidskych zdroji. Cinnosti

jsou definovény, popsany jejich vyhody i nevyhody a trendy v oblasti jejich fizeni.

V praktické ¢asti prace ve treti kapitole je popsana spolecnost z hlediska zékladnich informaci
o spolecnosti, vysledku hospodareni, fluktuace zaméstnancli a je kratce nastinéno ovlivnéni
vyrobniho zavodu Lear v Ostrové u Stiibra ozbrojenym konfliktem na Ukrajinég, ktery se udal

v prubehu psani této prace.

Na zaklad¢ osobni komunikace se dvéma personalisty probehla analyza personalnich ¢innosti
v zavod¢. Tato analyza byla dale doplnéna informacemi z internich dokumentti spole¢nosti a
doplnéna o piilohy uvedenych v seznamu piiloh. StéZejnim Usekem praktické casti bylo
dotaznikové Setfeni v paté kapitole, na zdklad¢ kterého byla zpracovana SWOT analyza a
navrhnuty névrhy na zlepSeni fizeni lidskych zdroji v Sest¢ a sedmé kapitole. Na tvorbé a
vyhodnoceni dotaznikového Setieni jsem se podilel s personalnim oddélenim, které souhlasilo

s vyuzitim ziskanych dat v této bakalarské praci.



1 Rizeni lidskych zdroji v pracovnim procesu

Prvni kapitola této prace je vénovana obecnému popisu fizeni lidskych zdroji v pracovnim
procesu. Postupné popisuje charakteristiku fizeni lidskych zdrojt, vyvojové etapy personalni

préce, subjekty a vyznam fizeni lidskych zdrojt

1.1 Charakteristika Fizeni lidskych zdroji

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, ze fizeni lidskych zdroji je zaStifovano pomoci
persondlniho Utvaru, liniovych manazert a personalistl. Tito pracovnici maji na starosti vse,
co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci. Jedna se o Cinnosti jako strategické
fizeni lidskych zdrojt, zabezpecovani lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, fizeni
pracovniho vykonu a odménovani pracovnikt atp.

Persondlni prace se v pritb¢hu let vyvijela a fizeni lidskych zdrojii je nejnovéjsi vyvojovou
ustavicnymi zménami v hospodaieni na svétovych trzich, konkrétné zosttujici se konkurence,
usnadnéni volného obchodu a rozvoj informacnich technologii. Tento vyvoj je zachycen

v tabulce ¢&. 1 (Sikyt, 2016).

Tab. 1: Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Vet vro Rizeni lidskych
.. . Personalni rizeni .o
administrativa zdroju
Obdobi Od desatych az Od ctyticatych az Od osmdesatych az
dvacatych let 20. padesatych let 20. devadesatych let
stoleti stoleti 20. stoleti
Lidé Pracovni sila Konkuren¢ni vyhoda Unikatni bohatstvi
Personalni Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?
prace

Zdroj: Sikyt (2016)
1.1.1 Subjekty Fizeni lidskych zdroju

Vochozka, Mulac¢ a kol. (2012) pisi o personalnim utvaru jako o specializovaném oddéleni
v podniku, které tidi lidské zdroje a vytvaii organizacni kulturu. S dynamickymi zménami
v oblastech novych technologii, novych podob organizace prace a s rostoucim ocekavanim
zaméstnancl prichdzeji nové a vyssi naroky na fizeni lidskych zdroji. Persondlni Gtvar musi

pracovat kvalitné a efektivné, aby tyto zvySujici naroky splioval.



Rizeni lidskych zdrojti neni pouze otdzkou personalnich manazert, ale i v§ech ostatnich fidicich
pracovniku. Kazdy manazer, ktery fidi néjaké pracovniky, musi vykonévat urcitou personalni

¢innost.

Od manazeri je ocekavano, Ze se budou snazit plnit strategické cile spole¢nosti skrze vedeni
a motivovani podfizenych k vyuzivani maximdlniho potencidlu a k dosazeni uspéchu
spole¢nosti. Manazeti jsou zodpovédni za ne€kolik ukolti v rdmci personalnich ¢innosti. Jsou
to pravé oni, ktefi urcuji celkovou potiebu zaméstnancli, vedou vybérova fizeni, urcuji,

co se od zaméstnanct ocekava a v neposledni fadé vedou hodnoceni podtizenych.

Napln prace personalisty tvoii administrativni ¢innost, ktera je ¢asto dand zakonem a vyplyva
z pracovnépravnich predpist, podpora manazera a rizné ¢innosti spojené s fizenim lidskych
zdrojl. Pozice personalisty neni samoziejmosti a pro malé podniky nemusi byt ekonomicky
unosnd. Personalista se vétSinou zacina objevovat ve spolecnostech, které jsou alespon stfedné

velké (Koubek, 2015).

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, Ze personalisté jsou nedilnou soucasti pii vytvareni
strategie zamétené na dosazeni vysokého vykonu. Spole€nosti pfinaseji inovace ve stavajicich
politikach ohledné zabezpecovani lidskych zdroji, odménovani pracovniki, vzdélavani atp.

Zaroven dohliZeji na zavedeni a dodrzeni téchto politik.

Nekteré Cinnosti jako pravni poradenstvi a vzdélavani tidicich pracovnikil nejsou manazefi a
persondlni utvar schopni obsédhnout, a proto je vyuzivano outsourcingu, ktery méni vyuZzivani
vlastnich zdrojli na zdroje cizi. Cizi zdroje miiZou piinést lepsi znalosti v urcité problematice
nez zdroje vlastni a ddvaji moznost lepSiho soustfedéni vlastnich zdrojti na hlavni ¢innosti
(Sikyt, 2016).

Nez se organizace rozhodne outsourcovat n¢jakou cinnost musi zhodnotit rlizna kritéria

(Hunter & Saunders, 2016):

e Jak outsourcing odpovida strategickym cilim.

e Které ¢innosti je bezpecné outsourcovat a které je naopak lepsi fidit z internich zdrojt.

e Vytvoteni jasného pohledu na kazdého z jednotlivych poskytovateld outsourcingu.

e Projednani moZzného outsourcingu se v§emi zuc¢astnénymi stranami jako jsou zakaznici,
dodavatelé, manazefi a zaméstnanci.

e Zvazeni historie spolecnosti z pohledu fizeni pfechodu z ptivodniho procesu na proces
jiny.



1.2 Vyznam Fizeni lidskych zdroja v pracovnim procesu

Dulezitym faktorem spolecnosti jsou jeji zaméstnanci. Diivodem je, Ze pouze dobte vyskoleny
personal, ktery se identifikuje s kulturou firmy a znd jeji hodnoty, miize aktivné ptispivat
k tspéchu firmy a zvySovani jeji konkurenceschopnosti. Tito zaméstnanci musi byt pro praci
peclivé vybrani. Rizeni lidskych zdroji se nezabyva pouze vybérem uchazedt, ale fesi
i problematiku pldnovani pracovnich sil, Skoleni a dalsi vzdélavani pracovnikd, urcovani
platovych tGrovni a zvazovani propousténi zaméstnancti. VSechny zminéné ¢innosti musi byt
podporovany kvalitnim personalnim elektronickym systémem, ktery zvysi efektivitu fizeni

lidskych zdrojt (Kaesler & Kaesler-Probst, 2011).

1.2.1 Cile Fizeni lidskych zdroja
Mezi cile tizeni lidskych zdrojt patii (Armstrong & Taylor, 2015):

e Strategie fizeni lidskych zdroji se musi shodovat se strategii spolecnosti
a tim podporovat dosahovani strategickych cilt,

o fidit lidské zdroje tak, aby bylo dosazeno podnikové kultury zamétené na vykonnost,

e obsazovat volné pracovni pozice pouze kvalifikovanymi, talentovanymi a schopnymi
lidmi,

e stild podpora vzachovavani pozitivnich vztahi mezi  spolupracovniky
a zéroven udrzovani divéry mezi nadfizenymi a podiizenymi zaméstnanci,

e uplatnéni etického piistupu k fizeni lidi.

Boxall a Purcell (2011) tvrdi, Ze pokud chce organizace vytvofit Zivotaschopny business plan,
musi dodrZet ¢tyfi podminky. Prvni podminkou je nalezeni a identifikace potencialni skupiny
spotiebiteld. Nestaci vSak jen mifit na zdkaznikovy potieby, spolecnost také musi dodrzet své
marketingové sliby, tzn. druhou podminkou je implementace kvalitniho produkéniho systému,
technologii a know-how, coz vede ke tieti podmince souvisejici s fizenim lidskych zdrojt.
Spole¢nost musi najmout a fidit pracovni silu zplisobem, ktery je cenové dostupny. Ke vSem
témto Cinnostem je tieba zajistit financni prosttedky, coz tvofi ¢tvrtou podminku. Personalni
manazefti si museji pokladat otdzku, jaky personalni systém je pro urcitou firmu, kterd ptisobi

na specifickém trhu nakladové nejefektivné;jsi.

Sakslova a Simkova (2009) uvadi, Ze mezi cile fizeni lidskych zdrojii patii zejména zajisténi
vyhovujici pracovni sily, nasledné opatteni pro jejich kvalitni zapracovani do pracovniho

procesu a ucelné motivovani téchto novych pracovnik.
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2 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti maji pFimy i nepfimy vliv na vykon podniku. Soustfedénost na spravné
fizeni lidskych zdroji pfinasi vyssi ekonomické vysledky firmy v podobé vétsiho
vyprodukovaného mnozstvi vyrobkll nebo jejich vyssi kvality, a to 1 za predpokladu, ze jina
konkurencni firma maé k dispozici vstupy v totozné vySi, neboli ma stejné podminky
k podnikéni. ZvySena kvalita vyrobkti miize byt naptiklad dosazena smérovanym vzdélavanim

pracovnikl (Koubek, 2015).

2.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

K vyrob¢ daného produktu nebo sluzby spolecnosti je tieba provést nékolik pracovnich tkold,
které jsou seskupeny zpiisobem, umoziujicim organizaci efektivné fungovat. Tato seskupeni
pracovnich ukoll tvofi pracovni misto. Analyza pracovniho mista poméha sladit pracovni
ukoly se zaméstnanci a ziskdva detailni informace o pracovnich mistech. Tyto udaje slouzi
managementu spolecnosti pro vykonavani dalsich ¢innosti spojenych s fizenim lidskych zdroja
jako planovani lidskych zdrojii, obsazovani volnych pracovnich mist nebo hodnoceni

zaméstnanct (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2020).

Koubek (2015, s. 43) tvorbu a analyzu pracovnich mist definuje jako ,.proces, béhem néjz
se definuji konkrétni pracovni ukoly jedince (popripadé skupiny jedincii) a seskupuji
se do zakladnich prvku organizacni struktury, tj. pracovnich mist. Analyza pracovniho mista
poskytuje obraz prace na pracovnim misté, a tim vytvari i predstavu o pracovnikovi,

ktery by mél na pracovnim misté pracovat *“.

Pro jasné definovani pracovniho tkolu je potieba brat v potaz otazky, které jsou uvedeny
v tabulce €. 2. Z kazdé otazky plyne urcity vystup, ktery definuje naleZzitosti jasné definovaného

pracovniho tkolu.
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Tab. 2: Otazky nutné k definici pracovniho tkolu

Otazky Vystupy z otazek
Pro¢ potfebujeme nové pracovni misto? Pfidand hodnota
Co je obsahem prace? Pracovni ukoly
Jak se ma prace vykonavat Pracovni postup
Kde se ma prace vykonavat? Pracovni prostredi
Kdy se ma prace vykonavat? Pracovni doba
Kdo ma praci vykonavat? PoZzadavky prace
S kym se ma prace vykonavat? Pracovni vztahy
Za kolik se ma prace vykonavat? Néklady prace

Zdroj: Siky¥ (2016), zpracovano autorem

2.2 Personalni planovani

Kaesler a Kaesler-Probst (2011) uvadéji, Ze personalni planovani slouzi zejména k uréeni poctu
zaméstnancl, ktefi budou nasazeni na urcitém pracovisti v ur€itém case, neboli planovani
personalnich poti‘eb. Mezi vyhody v¢asného planovani personalnich potieb patii eliminace
persondlnich nedostate¢nych a nadbyte¢nych kapacit a rozpoznéani personalniho izkého mista
(bottleneck). Velikost persondlni potieby zavisi na internich faktorech jako pldnovany objem
prodeje, technické vybaveni spolecnosti a externich faktorech jako pravni ptedpisy a politicky

vyvoj.
2.2.1 Postup personalniho planovani

Armstrong a Taylor (2015) popisuji proces personalniho planovani, které zac¢ina sbérem dat,
jejich analyzou a néslednymi odhady. Odhaduje se poptavka po praci, kterd vychazi z planu
vyroby pro piislusna obdobi. Takovyto odhad muze byt vytvoren na zdkladé¢ manazerského

usudku. Dale je odhadovéana nabidka prace, ktera musi zohlednit proménné:

e stavajici pocet zaméstnancii,
e ztraty v disledku odchodu zaméstnanctl,
e zmény lidskych zdrojt v disledku karierniho ristu zaméstnancti,

e jiné zpisoby vykonavani prace,

12



e zlepSovani produktivity.

Pro zjisténi nedostatku nebo naopak piebytku zaméstnancii se vychazi praveé z odhadt nabidky

a poptavky po praci.

2.2.2 Nedostatek a nadbytek zaméstnanci
Dle Sikyte (2016) je vhodné nedostatek zaméstnanci fesit nejdiive z vnitinich zdroji:

e integrace pracovnich ukold,
e préce piescas,

e zavedeni lepsi technologie.

Takovato feSeni ovSem vyzaduji zvySeny vykon a motivaci pracovniki, kteti musi disponovat
nalezitym vzdélanim a méli by byt vhodné odménéni. V piipadé, Zze zvysSend potieba
pracovniki trva delsi dobu, je mozné zvolit vnéj$i zdroje pro obsazeni potfebnych pracovnich

mist, jako jsou do€asné ptridéleni zaméstnanci z agentur prace.

Naopak nadbytek zaméstnancii znamena nizsi potiebu pracovni sily. Tento nadbytek 1ze fesit
hromadnym sniZzovanim stavu, ktery ma okamzity U¢inek (pomineme-li vypovédni lhitu),
ale v dlouhodobém méfitku negativni dopad na spole¢nost. Hromadné propousténi vede ke
ztraté talentu a narusSuje pracovni socialni prostredi, diky némuz jsou zaméstnanci kreativni
a spokojeni. Jinou cestou k odstranéni piebytku pracovni sily je zkraceni pracovni doby.
Spolecnosti voli tuto moznost nejen proto, Ze je povazovana za spravedlivéjsi, ale 1 proto, Ze je
méné nakladna nez propousteéni, vyzadujici odstupné. Navic pii opétovném zvysSeni poptavky
po produktech spolecnosti je jednodussi zvysSit pracovni dobu, nez hledat zcela nové

zaméstnance (Noe et al., 2020).
Rozvézani pracovnich pomérii by mélo nastat v nasledujicim potadi (Sikyt, 2016):

1. ZruSeni pracovnich poméra ve zkusebni dobé.

2. Skonceni pracovnich pomérii na dobu urcitou.

3. Rozvazani pracovnich poméri dohodou nebo vypovedi.
4

Ptistoupeni k hromadnému propousténi.

2.3 Obsazovani volnych pracovnich mist

Volné pracovni misto mize vzniknout dvéma zpusoby. Prvni zplisob je zcela nové vytvorené
pracovni misto, kter¢ muze vzniknout v souvislosti s expanzi spolecnosti. Druhy zptisob

vzniku pracovniho mista je jeho uvelnéni napiiklad z divodu vypovédi zaméstnance.
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Obsazovani volnych pracovnich mist je popsano v pravnich ptedpisech, ale jeho konkrétni
postup popsan neni. Zameéstnavatel je proto opravnén pouzit postup, ktery mu nejvice vyhovuje
(Némec, Bucman, & Sikyt, 2014).

Siky# (2014) uvadi modelovy postup obsazovani volnych pracovnich mist, ktery je znazornén

na obrazku ¢&. 1.

Obr. 1: Modelovy postup obsazovani volnych pracovnich mist

Planovani lidskych zdroju Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

l |

v
Ziskavani zaméstnancl

A4

(vhodni uchazeci)

v
Vybér zaméstnancli

(nejvhodnéjsi uchazec)

v
PFijimani zaméstnancu

(novy zaméstnanec)

Adaptace zaméstnancl
(adaptovany zaméstnanec)

Zdroj: Siky¥ (2016)

Noe et. al (2020) uvadeéji, Ze s ohledem na persondlni politiku mize spole¢nost obsazovat volna
pracovni mista z vnitfnich nebo vnéjSich zdroji. Vnitini zdroje pfedstavuji zaméstnanci,
ktefi momentalné jiz ve firmé pracuji. Tyto zaméstnance rekrutuje firma na nova mista pomoci
firemnich publikaci, korporatnich intraneti a kdekoli jinde, kde firma komunikuje
se zamé&stnanci. Volba vnitinich zdroji pro obsazeni volnych pracovnich mist je v zésade
levnéjsi a rychlejs$i nez hledani mimo organizaci. Naopak obsazovani cizimi zdroji muze

do spole¢nosti vnést novy talent, jiné zplisoby feSeni problémi a pohled zvenci.

2.3.1 Ziskavani zaméstnanca

Nébor (ziskavani) zaméstnanci je Casto zaménovan s vybérem. Tyto dva pojmy maji

mezi sebou ovSem zasadni rozdily. Nabor se tyké ¢innosti a postupti, které maji za cil nalédkat
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potencidlni zaméstnance. Naopak vybér se tykd technik, které zameéstnavatel vyuziva

k posouzeni a vybéru nejlepsich uchazect (Collings, Wood, & Szamosi, 2018).

Podle Kocianové (2010) je vyznamnym faktorem v oblasti ziskavani zaméstnancti komunikace
mezi spolecnosti, disponujicim volnym pracovnim mistem, a potencionalnim uchazecem
o toto misto. Vystupem této komunikace by mélo byt ziskdni optimalniho poctu uchazect,
ke kterym ziskd spolec¢nost kvalitni informace. Na zaklad€ téchto informaci se pak rozhodne
o jejich vybéru. Ziskavani pracovnikli zalind definovanim pozadavkli na zaméstnance,
které jsou sepsany v popisu pracovniho mista. Vytvofeni pozadavki umozni firm¢ uvetejnit
nabidku zaméstnani. Je vhodné, aby pozadavky nebyly pifehnané vysoké. Diivodem je mozny

problém s nizkym poctem zaméstnanc, kteti by tyto pozadavky byli schopni splnit.

Pro zvySeni povédomi o volném pracovnim mist¢ milzou nabordii pouzit formalni
a neformalni metody. Neformélni metodou jsou napf. Gstni doporuceni od soucasnych
zaméstnancl. Tyto metody jsou rychlé a levné, na druhou stranu mizou byt nespravedlivé a

muzou vést az k natceni z diskriminace. Mezi formalni metody naboru patii (Wilton, 2019):

e E-recruitment (internet, socialni média),
e korporatni intranet,

e (fad prace,

e agentury prace,

e studentské staze,

e dny otevienych dveii a ndborové veletrhy.

Piestoze se naborafi snazi maximalizovat dosah ndborové ¢innosti, méli by také brat v potaz,
ze moc velké mnozstvi zajemcl zplsobi jejich vybér vice nakladovy a Casové narocny

(Wilton, 2019).

V poslednich letech mizeme sledovat rostouci trend, kde se tfeti strany jako headhunteri

wrwe

po zaméstnancich s urcitou specializaci. Headhuntefi vyuzivaji svych ziskanych znalosti

z ptedchozich kandidatt k identifikaci dalSich budoucich kandidati (Collings et al., 2018).

Potencionélni uchaze¢ obvykle na nabidku prace odpovi odeslanim zadosti o zameéstnani
a zivotopisu. Tyto Zadosti musi byt personalnim utvarem zpracovany a dale se piechazi

na samotny vybér zaméstnanct (Armstrong & Taylor, 2015).
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2.3.2 Vybér zaméstnanci

Ucelem této personalni ¢innosti je rozhodnout, ktery z potencionalnich uchaze¢t nejlépe
spliiuje pracovni pozadavky nabizeného pracovniho mista. Uchaze¢ by mél nejen prokazat

nutnou zpiisobilost, ale mél by i1 projevovat rozvojovy potencial (Némec et al., 2014).

Vybér zaméstnanci zaCina predbéZnou fazi, po které nasleduje faze vyhodnocovaci.
Ptredbézna faze vybéru zaméestnancli mize splyvat se ziskavanim zaméstnancu. V tomto kroku
se definuje pracovni misto, pozadované kvalifikace a konkrétni pozadavky na vzdélani
nebo délku praxe. Vyhodnocovaci faze nastane v okamzik, kdy zaméstnavatel ziska zadany
pocet vhodnych uchazec¢t. Uchazeci jsou dale hodnoceny na zakladé metod vybéru pracovnikii

(Koubek, 2015).

Nejcastéjsi metoda vybéru pracovniku je pohovor. Na zdklad¢ informaci ziskanych z pohovoru
predpovida personalista potencialni pfinos zaméstnance pro firmu. Vyhody pohovoru
se objevuji jak na stran¢ uchazece, tak i na strané tazatele. Uchaze¢ ma moznost ziskat lepsi
popis pracovniho mista, 1épe poznat firmu nebo popsat své prednosti tvari v tvar. Pohovor
umozni tazateli ziskat podrobné&jsi spektrum informaci o uchazeci a je schopny uchazece
posoudit z hlediska jeho schopnosti zatfadit se v budoucnu do organiza¢ni kultury firmy

(Armstrong & Taylor, 2015).

Collings et al. (2018) uvadégji, ze s timto nastrojem vybéru se objevuje fada negativ a obav,
které se tykaji zejména predpojatosti a diskriminace. Diskriminace se muize tykat rasy,
pohlavi, vzhledu, v€ku, postoje nebo neverbalniho chovéni. K eliminaci téchto negativ je
dualezité chovani tazatele, ktery pifimo reprezentuje organizaci a tim ovlivituje jeji atraktivitu
pfinabidce prace. Naborovy pracovnik by mél vyrazné projevovat vlastnosti jako empatie,

pozitivni vliv, pratelskost a mél by jevit zajem o uchazece.

Noe et al. (2020) dopliuji moznosti vyhnuti se negativ pohovoru o vedeni strukturovanych
a standardizovanych pohovorii. Na konci pohovoru by méla spole¢nost mit k dispozici nekolik
méfitelnych fakt, spiSe nez subjektivnich usudkd. Organizace miizou déale predchazet
problémtim s pohovory diky Skolenim tazateld a vyuzivanim vice nez jedné osoby k vedeni

pohovoru.
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Tausl Prochazkova (2017) uvadi dalsi metodu vybéru zaméstnanci, assessment centre (AC).
Tuto metodu definuje jako ,, komplexni diagnosticko-vycvikovy program vybeéru pracovnikii
slouzici k vyhodnocovani potencialu uchazecu. AC se ucastni jiz uchazeci, kteri byli
predvybrani jinymi metody. Jsou posuzovani nékolika hodnotiteli, pricemz plni individualni

‘

i skupinové ukoly. AC trva vétsinou 1 den, mohou trvat ale i vice dni.*

Mezi vyhody AC patii Gspora Casu, protoze AC umoziiuji otestovat vice uchazect najednou.
Poskytuji validn€jsi informace nez ostatni metody. Tyto informace jsou ziskany pomoci
skupinovych kol uchazect. Jejich chovani pfi plnéni tkoll simuluje, jak by se chovali
pfi realnych pracovnich situacich. Riziko AC tvoii hodnotici pracovnici favorizujici uchazece,
kteti sdili jejich postoje a nazory. Dale jsou znevyhodnény typy lidi, kterym déla problém

konkurenéni prostiedi a maji spise sklony kooperovat nez konkurovat (Kocianova, 2010).
Wilton (2019) uvadi dalsi metody vybéru zaméstnancti:

e testovani zpusobilosti, obecné inteligence, osobnosti,
e hypoteticky ptipad,

e grafologie — analyza rukopisu.

2.3.3 Prijimani zaméstnanci

Tato faze je tieti a posledni fazi obsazovani volnych pracovnich mist, které musi predchazet
informovéani uchazece o jeho tspéchu pii vyberu a nasledné ptijeti nabidky zaméstnani. Probiha
zde uzavieni pracovnépravniho vztahu, ktery je vsouladu se zakonikem prace.
Pracovnépravni vztah muze existovat ve formé pracovniho poméru nebo na zakladé¢ dohod

o pracich konanych mimo pracovni pomér (Kocianova, 2010).

Po nastupu nového pracovnika do zaméstnani zacina jeho adaptace. Toto je obdobi, kdy jsou
novému zaméstnanci poskytovany informace o pravidlech na pracovisti v rdmci bezpecnosti
a ochrang zdravi pfi praci. Déle se zaméstnanec aklimatizuje v novém pracovnim prostiedi,
seznamuje se s novymi kolegy a se svym novym pracovnim mistem. Je typické, Ze novy
pracovnik nejdfive pracuje ve zkuSebni dobé, bchem které zaméstnavatel vyhodnocuje
pracovnikovu zplisobilost a zaméstnanec svoji spokojenost v praci. ZkuSebni doba je stanovena
v pracovni smlouvé a jeji doba trvani se muize liSit podle sloZitosti prace nebo vySe odmény

(Wilton, 2019).

17



2.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je dilezité pro fizeni pracovniho vykonu, protoze umoziuje fidicim
pracovnikiim zaméstnance v prubéhu jejich prace kontrolovat, podnécovat a po ziskani
kvalitnich hodnoticich informaci davat zpétnou vazbu. Pravé zpétna vazba je zakladnim
nastrojem hodnoceni zaméstnancii. Vychazi ze skutecnych pracovnich vystupt a diky ni je
zaméstnanec lépe informovan o svém pracovnim vykonu a miize se zaméfit na rizné

své nedostatky (Sikyt, 2016).

Hodnotit pracovniky mizeme verbalnim a neverbalnim zplsobem. Verbalni hodnoceni je
spiSe pribézného charakteru a je vice pouzivano u délnickych profesi. Hodnoceni probiha
na zdklad¢ rGznych kritérii jako je napiiklad kvalita, kvantita prace a samostatnost

(Vachal & Vochozka a kol., 2013).
Pro hodnoceni zamé&stnancti existuje nékolik metod (Sikyt, 2016):

e Hodnoceni podle stanovenych cilii se pouziva spiSe pro fidici pracovniky. Hodnoti
sena zakladé¢ pfedem stanovenych cilt, kterych by mél pracovnik doséhnout.
Ke stanoveni cilli 1ze pouZit metodu SMART, podle které by mél byt cil jednoznaény,

méfitelny, dosazitelny, odpovidajici cilim organizace a ¢asové determinovan.

e Hodnoceni na zakladé plnéni norem je naopak ur¢eno vyhradné pro zaméstnance
délnického charakteru, ktefi jsou sezndmeni s pfedem stanovenymi normami
a pro jejich hodnoceni se srovnava urcitd norma s konkrétnim pracovnim vystupem
zaméstnance. U této metody miZe byt obtizné normy stanovit. Pro co nejpiesnéjsi
stanoveni 1ze napiiklad pouzit Casové studie, ndzor experta nebo odhady na zakladé
prumérného vyrobeného mnozstvi. Ma-li byt tato metoda objektivni, je tieba,
aby se na vytvaieni norem podileli pfimo zaméstnanci, byli s nimi srozuméni

a akceptovali je.

e Hodnoceni pomoci stupnice hodnoti kritéria prace jako je kvalita, kvantita
nebo presnost zvlast. Stupnice miize byt €iselnd, graficka a slovni. Nevyhodou této
metody mulze byt Spatna interpretace slovni stupnice hodnoticim zaméstnancem

nebo pouziti univerzalni stupnice, ktera se nehodi pro konkrétni pracovni ¢innost.
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e Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) se nesoustiedi na konkrétni
pracovni vystupy ale na pracovni chovani. Vychodiskem je ptedpoklad, ze spravné
pracovni chovani vede ke sprdvnym pracovnim vystuptim. Pouzivand je stupnice,
kterou vytvari manazeti spole¢né s podiizenymi. Tato stupnice obsahuje obodované
pracovni chovani. Vyhodou této metody je spoluprace manazeri se samotnymi

pracovniky, nevyhodou je ¢asova narocnost.

Pfi hodnoceni zaméstnancii miize nastat nékolik chyb a problémt, kterych by se mél hodnotitel
vyvarovat. Hodnotitel by se mél snazit byt co nejméné subjektivni. Mél by se vyvarovat ptilisSné
shovivavosti, nebo naopak vyrazné kritickému hodnoceni, které by zaméstnance spise
demotivovalo. K eliminaci zminénych chyb je vhodné hodnotici pracovniky na hodnoceni

ptipravit pomoci $koleni (Koubek, 2015).

2.5 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zejména stimuluje zaméstnance k vykonavani sjednané pracovni naplné a ocenuje
je za jiz uskutecnéné pracovni vykony. Existuje penéZni forma (mzda) a nepenézni forma
odménovani (zaméstnanecké vyhody). Zaméstnanec je diky odménovani schopen plnit své
vlastni potfeby a zaméstnavatel dosahovat lepsi konkurenceschopnosti diky motivovanym
pracovnikiim. Odménovani zaméstnancii by mélo probihat podle pracovnépravnich predpist

(Némec et al., 2014).

2.5.1 Finan¢éni odménovani

Finanéni odménovani znaéné¢ pomaha motivovani zaméstnanca k lepSim pracovnim
vystupim. M¢€lo by byt spravedlivé, a tedy odpovidat naro¢nosti riznych pracovnich mist
a brat v potaz osobni vysledky pracovnikii. Finanéni odménovani se nesmi pficit s nakladovou

konkurenceschopnosti.

Zakladni formou finanéniho odménovani je mzda. Vysi této odmény ovliviiuje predevsim trzni
ohodnoceni profese pomoci poptavky po praci ze strany zaméstnavatel a nabidky prace
ze strany uchazecd, ale i schopnosti a dlouhodoby vykon samotnych pracovnikl. Pro velké
podniky je typické zatazeni profesi do mzdovych trid podle jejich naroc¢nosti a trzniho
ohodnoceni. Mzdové tfidy usnadiiuji podniku administrativu se mzdovymi vyméry

a také pomahaji organizaci s vnitini spravedlnosti odménovani. Mzda je tvotend (Urban, 2017):
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o zakladni mzdou, kterd predstavuje pevnou slozku mzdy a je tvofena casovou,
ukolovou nebo podilovou mzdou,

e osobnim ohodnocenim vychazejicim z dlouhodobych vysledkti zaméstnance,

e pohyblivou slozkou jako jsou prémie, bonusy a ostatni stimulanty k lepS§imu
pracovnimu vykonu,

e mzdovymi priplatky, odrazejici mimofadné podminky pracovniho mista zvySujici
naroky na praci,

e zaméstnaneckymi vyhodami, které zavisi na postaveni v organiza¢ni hierarchii.

Zaméstnanecké vyhody maji penézitou povahu, nebo to jsou pifimo penézitd plnéni,

ktera dotvari balicek odmén. Zaméstnanecké vyhody jsou napt. (Wilton, 2019):

e dotované stravovani,

e (Clenstvi v sportovnich klubech,
e sluzebni vozy,

e poskytovani péce o déti,

e mimofradna placena dovolena,

e piispévek na penzijni pfipojisténi.
2.5.2 Nefinan¢ni odménovani

Nefinanéni odménovani poméaha piedevSim ke zlepsi rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Pomoci nefinancnich odmén jako je pochvala, se dostdva zaméstnanclim uznani

za vykonanou praci a také pocitu, Ze prace ma smysl (Armstrong & Taylor, 2015).

2.6 Vzdélavani zaméstnancu

Konkurenceschopnd spolecnost musi byt flexibilni a pfipravend na zménu. Zameéstnanci,
tvofici spolecnost, musi tyto charakteristiky spliiovat, a proto je tfeba prohlubovat
jejich znalosti. Bez pravidelného vzdélavani pracovnikll by jejich schopnosti nestacily rychle
vyvijejicim se technologiim, proménlivosti lidskych potieb, zvétSujicim se ndrokiim na kvalitu,

nutnosti snizovani nakladua a lepSiho vyuziti technologii (Koubek, 2015).

20



Cile vzdélavani zaméstnanci uvadi Kaesler a Kaesler-Probst (2011) v tabulce ¢. 3.

Tab. 3: Cile vzdélavani zaméstnancu

Pro zaméstnavatele Pro zaméstnance
e Posileni konkurenceschopnosti. e Vytvofeni pfilezitosti ke kariernimu
e ZvySeni efektivity a vykonu. rastu.
e Nezavislost na externim trhu prace. e ZajiSténi prace.
e Snizeni fluktuace zaméstnancti. e VEtsi prilezitosti na trhu préce.
e Lepsi fizeni vedoucimi pracovniky. e ZvySeni pfijmu a prestize.
e Zvyseni odborné kvalifikace e ZvysSeni pracovni spokojenosti.
zamé&stnanc.

Zdroj: Kaesler & Kaesler-Probst (2011), zpracovano autorem

Noe et al. (2020) uvadi, ze spolecnosti miizou organizovat Skoleni vlastnimi Skoliteli,

nebo nakoupit tuto sluzbu od extérnich dodavatelt. V obou piipadech musi obsah Skoleni byt

v souladu s jeho cili, tim se stane smysluplnym a penize na n¢j nebudou vynalozeny zbyte¢né.

Zaméstnavatel miize Skolit pracovniky nékolika metodami:

Skoleni ve tiidé je vhodné pro predani informaci mnoha uéastnikiim najednou.
Skolitelé pro zvySeni atraktivnosti svého vykladu miZou pouZivat pomiicek
jako prezentace, videoklipy a internet. Je vhodné, aby ucastnici byli aktivné do Skoleni
zapojeni.

E-learning je Skoleni pomoci internetu nebo korporatniho intranetu. Vyhodou
této metody je moznost distanniho vzdélavani, eventualniho testovani a hodnoceni
ucastniki a schopnost vyuzivat dynamické povahy webu jako hypertextové odkazy
nebo interaktivni ukoly.

Skoleni v pracovnim prostiedi znamena vzdélavani zaméstnancti pfimo pii vykonu
jejich prace od jiného zaméstnance s vét§imi pracovnimi zkuSenostmi. Pod touto
metodou se rozumi i staz, kterd je soucasti akademického programu a muizZe byt
sponzorovana vzd€lavaci instituci. Diky stazi ziskaji studenti drahocenné pracovni
zkuSenosti.

Simulace predstavuje vzdélavaci metodu, ve které jsou ucCastnici vystaveni skutecné
moznym situacim a vidi dopad svych rozhodnuti v umélém prostiedi bez redlnych
nasledku. Pro zvyseni efektivity simulace lze pouzit virtualni realitu (VR), kterd uvede

ucastniky do trojrozmérného virtualniho svéta.
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e Tymovy trénink je vhodny pro pracovniky, jejichz pracovni vykon zavisi na celém
tymu. Jednou z moznosti je cross-training, kdy pracovnici zkouseji pracovni ¢innosti
svych kolegti. Dal$i moznost je coordination training, ktery uci 1épe sdilet informace

napfi¢ tymem, napf. pomoci ucastni na pro tym zcela neznamem projektu.
2.7 Péce o zaméstnance

Potieba kvalitni péce o zaméstnance vychazi ze skutecnosti, ze lidské zdroje podniku patii
k tém nejdrazSim zdrojim, zejména pokud se jednd o zaméstnance se specializaci. Tlak
na dobrou péci o zaméstnance ale prichazi i ze tietich stran jako jsou odbory, nebo stat. Je-li
o zaméstnance nalezité peCovano, pomaha to spole¢nosti udrzet si konkurenceschopnost a plnit
strategické cile. Pé¢i o zaméstnance rozdélujeme do tfech kategorii na povinnou, smluvni
a dobrovolnou. Povinna péce je déna statem, smluvni je sjednand v radmci organizace
a dobrovolné zavisi na rozhodnuti personalniho utvaru, zda chce poskytovat péci nad ramec
povinnosti. Pravé smluvni a dobrovolnd péce o zaméstnance muze spolené se systémem

odménovanim byt rozhodujicim faktorem pro vybér pracovniho mista (Koubek, 2015).
Povinna péce o zaméstnance vychazi ze zdkoniku prace a obsahuje (Némec et al., 2014):

e Pracovni podminky zaméstnanct musi zajiStovat bezpe¢ny vykon prace nebo napft.
uschovnu pro osobni véci pracovnikl.

e Odborny rozvoj zaméstnanci je zabezpecen prostrednictvim zaskoleni pracovniki
a prohlubovani jejich kvalifikace.

e Voblasti stravovani zaméstnancii musi zaméstnavatel poskytnout zameéstnanci
prostor a ¢as ke stravovani béhem prestavek.

e Zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnanci zabezpecuji nadstandardni

ochranu pro pracovniky se zdravotnim postizenim.
Dalsi oblasti péce o zaméstnance jsou (Némec et al., 2014):

e Pracovni doba je doba, kdy pracovnik vykonéava praci pro zamé&stnavatele a je upravena
zakonikem prace. Délka této doby je odvijena od pracovni néarocnosti
a podle pracovnich rezimil. Pracovni doba je rozvrzena podle zaméstnavatele a miize
dojit k pfesCasiim, které¢ predstavuji praci konanou nad rdmec stanovené tydenni
pracovni doby.

e Pracovni prostiredi predstavuje prostfedi, ve kterém zaméstnanec vykonava sjednanou
praci. Zaméstnavatel by mél o pracovni prosttedi peCovat, aby bylo bezpecné a prijemné

pro zaméstnance.
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Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci (BOZP) poméha predchazet ohrozeni zivota
a opatruje zdravi pracovnikii. Veskeré naklady spojené s BOZP hradi zaméstnavatel.

Pracovni vztahy pfedstavuji vztahy formalni, které vychézeji z pracovnépravnich
vztahll (zaméstnanec a zaméstnavatel) a neformalni jako bézné mezilidské vztahy
vzniklé mezi spolupracovniky. Oba tyto vztahy by mély byt zalozeny na zasadach

slusného chovéani, dodrzovani zékoni a lidskych prav.
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3 Charakteristika spoleCnosti Lear Corporation Czech

Republic s.r.o.

Spolec¢nost Lear Corporation Czech Republic s.r.0. (déle jen ,,Lear nebo ,,spolecnost™) ptisobi
na trhu automobilového primyslu, a to konkrétné¢ vyrobou sedacek pro dominantni
automobilky jako je némecké Bayerische Motoren Werke (BMW). Spolecnost je soucasti
podnikatelského seskupeni, kde je ovladajici osoba na nejvys$si Grovni spolecnost Lear
Corporation se sidlem 21557 Telegraph Road, Southfield, MI 48033, Spojené staty americké.
V Ceské republice (Cr) v roce 2020 provozovala spoleénost celkem &ty¥i vyrobni zavody —
v Ostrové u Stiibra, v Kolin€, ve VySkove a v Hranicich. Hlavnim produktem zdvodu v Ostrové
u Stiibra jsou sedacky pro zdkazniky BMW, Audi a Porsche. Zavod v Kolin¢ vyrabi sedacky
pro automobilku Toyota Motor Manufacturing Czech Republic (TMMCZ), ktera je nahradou
za puvodni Toyota Peugeot Citroén Automobile Czech (TPCA). Ford a Volkswagen jsou
nejveét§imi odbérateli produkti vySkovského zavodu. Vyroba v zdvodé v Hranicich byla
ukoncena ke dni 31.12.2020. Kromé vyrobnich zavodil spravuje spolecnost i centrum sdilenych
sluzeb v Brné&, které zpracovava piijaté a vystavené faktury pro ostatni zavody Lear v Evropé.
Spolec¢nost byla zdkaznikem BMW nominovéana na vyrobu sedacek pro projekty BMW G6X
a G7X, jelikoz kapacita téchto dvou projekti je tak signifikantni, bylo rozhodnuto o otevieni
nového vyrobniho zavodu v lokalité Ostrov u Stiibra, kde je naplanovan zacatek plné vyroby

od cervence 2022 (Lear Corporation Czech Republic s.r.0., 2021).
Zékladni informace o spole¢nosti jsou zapsany v tabulce €. 4.

Tab. 4: Zékladni informace o spole¢nosti Lear Corporation Czech Republic s.r.o.

Datum vzniku a zépisu 22. zari 1998

Obchodni firma Lear Corporation Czech Republic s.r.o.

Sidlo Tovarni 735/10, Vyskov-Piedmésti, 682 01 VysSkov
IC 25225227

Pravni forma Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Jednatelé Martin Henningsen, lan Douglas Hickman
Zakladni kapital 70 000 000,- K¢

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim vypisu z obchodniho rejstiiku spolec¢nosti, 2022

Spole¢nost Lear Corporation Czech Republic s.r.o. byla poprvé v historii ocenéna
jako vyznamny zaméstnavatel ocenénim TOP Employer 2022. Institut Top Employer
24



jako nezavisly auditor, srovnava podminky a praxi zaméstndvani ve spolecnostech po celém

svete (J. Tlusty, osobni komunikace, 24. 3. 2022).
Na obrazku €. 2 je zobrazeno logo ocenéni TOP Employer pro rok 2022.

Obr. 2: Logo ocenéni TOP Employer

- o

* | WORK FOR A

_TOP EMPLOYER 2022 EMPLOYER 2022

CENTIFIED ExXOELLESCE M BSWLOWEE COMDITO M

Zdroj: Top-employers (2022)

3.1 Analyza vysledku hospodareni spole¢nosti Lear Corporation Czech

Republic s.r.o.

Spolecnost oproti roku 2018, kdy byl zaznamenan pokles vyroby sedacek pro projekty Porsche
Panamera a BMW F34/F36, zvysila svlij zisk po zdanéni (EAT) o 18 % vroce 2019
na 325 974 tis. K¢. Pficinou tohoto zvyseni bylo zesileni objemu vyroby sedacek, konkrétné
napiiklad na projektu Audi E-tron. Naopak v roce 2020 nastal pokles EAT o 57 % na hodnotu
139 726 tis. K¢. Tento pokles se nesl ve znameni epidemie COVID-19 a s nim spojenym
celosveétovym sniZzenim poptavky na auto-motive trhu. Ve druhém kvartalu byla pozastavena
vyroba v zavodech Ostrov u Stfibra a Kolin a zaroven planované skoncila produkce
na nékterych projektech. Ve tfetim a Ctvrtém kvartdlu doSlo k oZiveni trhu a trzby byly
navysSeny. Spole¢nost predikuje nartist objemu vyroby v roce 2021 a tim i opétovné zvyseni
EAT (Lear Corporation Czech Republic s.r.o., 2019-2021). V grafu ¢. 1 lze vidét vyvoj) EAT

spole¢nosti ve sledovanych obdobich.

Graf 1: EAT spolecnosti v letech 2018-2020

325974 tK¢

276 489 tK¢

139 726 tK¢
2018 2019 2020

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim vyrocnich zprav spolecnosti z let 2018-2020
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3.2 Fluktuace zaméstnanci ve spolefnosti Lear Corporation Czech

Repubilic s.r.o.

K udrzeni plynulého chodu vyrobnich linek s ohledem na nizkou miru nezaméstnanosti 2,5 %
v tnoru roku 2022 (Cesky statisticky ufad, 2022) vyuzivaji viechny vyrobni pobo¢ky Lear v Cr
docasné pridélené agenturni zaméstnance, ktefi casto pochdzeji ze zahranici
(Ukrajina, Rumunsko, Mongolsko). Tito zaméstnanci ve sledovanych letech 2018, 2019 a 2020
vykazuji ve vyrobnich zadvodech velkou fluktuaci mezi 15-20 %. Naopak dobrovolnou fluktuaci
kmenovych zaméstnancl se dafi trvale snizovat. Na grafu Cislo 2 lze vidét vyvoj fluktuace

kmenovych zaméstnanci ve tfech sledovanych obdobich.

Graf 2: Fluktuace kmenovych zaméstnanci v letech 2018-2020

1,75%

1,14%

0,70%

2018 2019 2020

e Primérna fluktuace kmenovych zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim vyrocnich zprav spolecnosti z let 2018-2020

Celkovy vyvoj poétu zaméstnancii ve viech pobockach Lear v Cr mé klesajici trend, jednim
z divodu muize byt uzavieni vyrobniho zdvodu v Hranicich a nasledného propusténi zhruba
200 zaméstnanci. 'V nasledujicich letech predikuje spolecnost opctovny nartist poctu
zaméstnancl zejména diky ukonceni covidovych odstavek, rliistu objemu vyroby u zédkaznika
BMW o0 36 % a ziskdni nominace na vyrobu sedacek pro projekty BMW G6X a G7X anasledné
otevieni nového vyrobniho zavodu v Ostrové u Stiibra. V grafu €. 3 je zndzornén vyvoj poctu
zaméstnanci ve viech pobockach Lear v Cr vEetné agenturnich zaméstnanci (Lear Corporation

Czech Republic s.r.o., 2019-2021).
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Graf 3: Vyvoj poc¢tu zaméstnancii v letech 2018-2020

2466

2022

1702

2018 2019 2020

= Po(et zaméstnancl

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim vyrocnich zprav spolecnosti z let 2018-2020

3.3 Ovlivnéni Lear ziavodu v Ostrové u Stiibra ozbrojenym konfliktem

v

na Ukrajiné

Ozbrojeny konflikt na Ukrajiné negativné ovlivnil vyrobni zavod Lear v Ostrové u Stiibra
zejména nucenymi odstavkami vyroby kvili chybéjicim diltim, konkrétné kabelovym svazkiim,
které se dovazeji pravé z Ukrajiny. Naopak pozitivni ovlivnéni zaznamenala oblast naboru
novych zaméstnancii. Utedenci z Ukrajiny totiz v Cr obdrzeli roéni viza, na zikladé
kterych mohou zacit pracovat. Nekolik firem tedy mize vyuZit novou pracovni silu za nizsi
naklady, protoZze firmy nemuseji vynalozit Zadné své prosttedky na zprostiedkovani
zamestnancl z cizich zemi. Konkrétné spole¢nost Lear a to vyrobni zavod v Ostrové u Stiibra
tuto moznost nového naboru nevyuziva, protoze vétsina pozic je fyzicky ndrocna a vyzaduje
tedy spiSe pracovniky muzského pohlavi. VEétSinu utecencti ale tvoii Zeny a déti, navic se zavod
potykd s mnozstvim odstavek praveé kviili chybéjicim diliim a neni tedy nutné nabirat nové
zaméstnance. Na druhou stranu Lear aktivné nabizi pomoc svym nynéjSim zaméstnanciim
ajejich rodindm z Ukrajiny. Lear poskytl kmenovym i agenturnim zaméstnancim moZznost
dopravy jejich rodinnych piislugnikti z hranic Cr do Plzné a nasledné ubytovani. Oddéleni
vyroby v Ostrové u Stiibra aktivné pracuje na mozné Gpraveé pracovnich stanovist, aby mohly
byt vice zaméstnany zeny =z Ukrajiny a staly se tak vice sobéstaCnymi.

(J. Tlusty, osobni komunikace, 24. 3. 2022).
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3.4 Systém fizeni lidskych zdroji ve vyrobnim zivodé Lear

Ostrov u Stribra

Personalni odd€leni (HR) ve vyrobnim zavod¢ Ostrov u Stiibra se skldda z celkem osmi
zaméstnancl. Zodpovédnou osobou za chod tohoto oddéleni je personalni manaZzer,
ktery disponuje vysokoskolskym vzdélanim a odpovida za kvalitni fizeni lidskych zdroji
v podniku. HR supervisor funguje jako zastup v nepfitomnosti manazera a dale je oddéleni
doplnéno o personalni specialisty. Kazdy ze specialisti ma na starosti ur¢itou problematiku
z oblasti personalistiky jako ndbor zaméstnancii, zpracovani mezd, agenturni prace a nebo jsou
ukoly mezi specialisty rozdéleny podle projekti ve firmé, napt. na BMW a Audi projekty.
Personalni odd¢€leni je dale doplnéno o dva brigadniky, tzv. trainee. Tito zaméstnanci zpravidla
pusobi ve spolecnosti na zkraceny uvazek a zastdvaji pomocné administrativni ukoly jako
vytvafeni objedndvek autobusové dopravy pro sménové zaméstnance nebo pomoc pii adaptaci

nove¢ prichozich zaméstnancu (J. Tlusty, osobni komunikace, 21. 3. 2022).
Na obrazku €. 3 je zachycena struktura persondlniho oddéleni v Lear.

Obr. 3: Organizac¢ni struktura persondlniho oddéleni

HR Manager
HR
Supervisor
| | | |
HR HR HR HR
Specialist Specialist Specialist Specialist
I |
HR Trainee HR Trainee

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

V Lear zavodé v Ostrové u Stiibra ma kazdé jednotlivé odd€leni svého manazera. Management
konkrétn¢ v tomto zdvodé ma linearni organizac¢ni strukturu, kterd ma typicky pyramidalni
charakter a liniovy manazefi maji nejvyssi zodpovédnost a pravomoc pii vykonavani liniového
vertikalniho fizeni. Pokud bereme v potaz vSechny zadvody spole¢nosti po celém svété, tak je

uplatnovana funkéni organizacni struktura, kterd alokuje pracovniky s podobnymi ukoly
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do jednotlivych usekl. Jednotlivé useky jako naptiklad finance, marketing, nakup, vyroba

a vyzkum jsou fizeny top managementem (Cejthamr & Dédina, 2010).
Na obrazku €. 4 je znazornéna organizacni struktura managementu Lear v Ostrové u Stiibra.

Obr. 4: Organizacni struktura managementu

Plant
Manager
——————— Assistant
[
Operations
Manager
[ I I I ] I I I
Quality LOG Operations ||Launch Engineering Plant
IT Manager HR Manager|
Manager Manager Manager Manager Manager Controller
Cl

Coordinator

EHS
coordinator |

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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4 Analyza jednotlivych personalnich ¢innosti ve vyrobnim

zavodé Lear Ostrov u Stribra

Sbér informaci pro analyzu jednotlivych personalnich ¢innosti ve vyrobnim zavod¢ v Ostroveé
u Stiibra spolec¢nosti Lear Corporation Czech Republic s.r.o. probehl v bfeznu 2022. Hlavnim
zdrojem informaci byla osobni komunikace se dvéma zaméstnanci personalniho odd¢€leni, kteti
pracuji na pozici HR specialisty a maji dlouholeté zkusenosti s fizenim lidskych zdroja. Dalsi
informace byly cerpany zinternich dokumentl, ke kterym udé@lila pfistup personalni

manazerka.

4.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

Pii vzniku potieby obsadit nové pracovni misto vytvoii vedouci pracovnici z jednotlivych
odd¢€leni popis pracovniho mista. Tento formulai vznika pfed samotnou inzerci volné pozice
a existuje ve formé Sablony, ktera je korporatné schvalena. Popis pracovniho mista obsahuje

informace o:

e pracovnim mist¢,

e potiebné kvalifikaci,

e pozadovanych znalostech,
e pracovnich tkolech,

e odpovédnostech zaméstnance.

Po schvaleni pracovniho mista feditelem zdvodu vyda naboraf inzerci volného pracovniho
mista na platformu jobs.cz. Nejvice se ovSem bere zietel na doporuceni od stavajicich
zaméstnanci, ktefi se mohou dozvédét o volné pozici ve firemni mobilni aplikaci a nebo
v hromadnych e-mailech. Lear dale vyuZziva sluzeb head hunterd, ktefi obdrzi pozadavky na
pracovnika a hledaji vhodného uchazece. Potencidlni uchaze¢ obvykle prochazi dvéma koly
vybérového fizeni, pti kterych je pfitomen vedouci pracovnik, persondlni specialista a samotny
uchazec. V den nastupu je zaméstnanec povinen dolozit formulai o 1ékafské prohlidce a jsou
podepsany dilezité dokumenty jako pracovni smlouva, dohoda o smluvni mzdé a mzdovy
vymeér. Pracovni pozice, které to vyzaduji, obdrzi adaptacni plan s povinnymi Skolenimi. Tento
plan je vétSinou urcen pro kancelafské pozice, které potiebuji byt proSkoleni napfic vSemi
oddé€lenimi. V den nastupu probihaji tii nejdulezitéjsi Skoleni z odd€leni HR, informacnich
technologii (IT) a bezpecnosti a ochran¢ zdravi pti praci (BOZP) (S. Koubcova, osobni

komunikace, 22. 3. 2022).
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4.2 Personalni planovani

Spolecnost déli své zaméstnance do tii skupin na direct, indirect a salaried. Tyto skupiny jsou

znézornény Vv tabulce €. 5.

Tab. 5: Skupiny zaméstnancii

Nazev skupiny Popis skupiny Jednotlivé pozice

Direct (DIR) Pozice piimo spojené | Operatofi vyroby, piekladatelé
s vyrobou

Indirect (INDIR) Pozice nepiimo spojené | Skladnici a nekteré
s vyrobou kancelafské pozice spojené

s vyrobnim prostfedim

Salaried (SAL) Kancelafské pozice Ucetni, personalisté, recepéni,
logisticti disponenti, manazefi,
inzenyfi kvality

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Dalsi d€leni je na zaméstnance kmenové a zprostiedkované pomoci agentur prace. Hlavni
rozdil mezi témito dvéma skupinami je, ze kmenovy zaméstnanec méa podepsanou pracovni
smlouvu piimo se spole¢nosti Lear, kdezto agenturni zaméstnanec ma uzavienou pracovni

smlouvu s agenturou a v Lear pracuje pouze na zdkladé dohody o do¢asném ptidéleni.

Pocet DIR zaméstnancii je odvozen z poZadovaného objemu sedacek od zakaznikd. Vyrobni
manazer ovSem po zohlednéni efektivity a banky hodin ve skute¢nosti potiebuje mensi pocet
zaméstnancl nez pocet odvozeny dle objemt sedacek. Zakaznici Casto mivaji odstavky,
pfi kterych se zastavi i vyroba v Learu. Zamé&stnanci maji narok na 25 dni placené dovolené,
ovSem tyto odstavky muliZzou trvat déle, a tak DIR zaméstnanci vyuzivaji nahradni volno,
dostavaji mésicné stale stejnou mzdu a vznikaji jim neodpracované hodiny (az do vyse 14 dnil).
Vyrobni manaZer tedy zamérn¢ drzi vyrobni linku v podstavu, aby zaméstnanci museli pracovat
pfesCas a odpracovali tak hodiny, za které¢ jiz dostali spole¢nosti zaplaceno. Vyrobeno
je pozadované mnozstvi sedacek se zdmérnym podstavem a diky tomu se snizuji
neodpracované hodiny zaméstnancim. Aktudlné kvili celosvétovym krizim, jako je
onemocnéni Covid-19 a ozbrojeny konflikt na Ukrajiné, vznikaly Casté odstavky, a tak je
vétSina vyrobnich zaméstnancii dluznikem spole¢nosti. Spole¢nost se snazi v co nejmensi miie
pfi odstavce pouzivat prekdzky v praci na strané zaméstnavatele, protoZe ptredstavuji penize,

které¢ firma zaplati zaméstnanctim, ale nikterak se tyto prosttedky uz spole¢nosti nevrati.

INDIR zaméstnanci jsou striktné planovani na zaklad¢ pozadovanych zdkaznickych objemt.

V potaz neni brana efektivita a ani mozné absence.
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SAL zaméstnanci jsou také pldnovani na zékladé¢ zakaznickych objem, ale existence
a jakékoliv zména SAL pozice musi byt korporatné¢ schvalena na centralni Grovni pomoci
korporatniho syst¢ému HR Service Center (HRSC). Napiiklad pro navyseni mzdy SAL pozice
musi probéhnout srovnani, zda budouci plat nebude vyssi nez plat pro obdobné pozice v regionu
a nakonec finélni schvaleni je provedeno zaméstnancem na centralni tirovni. Naopak vytvoreni
nové DIR nebo INDIR pozice a jeji naslednd zména je zna¢né jednodussi a postacuje schvaleni

lokalnimi manazery.

Krom¢ planovani pracovnikii podle objemti vyroby pracuje jesté persondlni oddéleni
s pravidelnymi reporty jako jsou Weekly Operation System (WOS) a Monthly Operation
System (MOS). V téchto reportech se sleduje ukazatel Key Performance Index (KPI),
ktery ptedstavuje urcity cil, kterého chce odd€leni ve spolecnosti dosdhnout. Konkrétné

personalni odd¢€leni sleduje tyto ukazatele:

e fluktuace vSech skupin zaméstnanct,

e kratkodoba a dlouhodoba absence,

e pomér agenturnich zaméstnanct vii¢i kmenovym,

e neplanované piesCasy (Pfescas, ktery nemohl Lear ovlivnit, jako je pfesCas z ditvodu

pozdniho dodani materialu.) (J. Tlusty, osobni komunikace, 24. 3. 2022).

4.3 Obsazovani volnych pracovnich mist

DIR pozice jsou obsazovany zejména zaméstnanci z cizich zemi, protoZe na lokalnim trhu
prace je velmi maly zdjem Cechil o préci typu operatora vyroby. Pfi obsazeni jakékoli pozice
zaméstnancem z cizi zemé& je tieba informovat Gfad prace (UP), tato povinnost vznika
i pti propusténi zaméstnance, protoze UP sbira informace o poétu pracovniktl v Cr z ciziny.

DIR pozice jsou obsazovany kmenovymi nebo agenturnimi zaméstnanci.

Kmenovi DIR zaméstnanci pochdzi pievazné z tfetich zemi. V Lear je toto oznaceni brano
jako zemé, kterd neni soucasti Evropské unie (EU). Obsadit volné pracovni misto takovym
zaméstnancem trva zhruba 3-6 mésicii. Je totiz tieba vystavit inzerci na UP, poté probiha
mésicni testovaci obdobi, kdy se UP snaZi obsadit pozici nabizenou Learem a posila mozné
uchazeée z Cr na pohovor. Ve vétsing ptipadech neni UP Gsp&iny, a tak Lear mize misto
obsadit obCanem z tfeti zemé&. K nalezeni takovychto kandidati vyuZziva Lear konzultacni
spolecnost ,,Top people Czech®, ktera vyhledava vhodné uchazece z pozadovanych zemi a
s plnou moci udélenou spolecnosti Lear zaSle seznam vhodnych kandidatl na Hospodarskou

komoru Ceské republiky, kde zazdda o povoleni pro uchazece pracovat na uzemi Cr. Pro

32



kmenovy nabor je tedy potieba védét 3-6 mésicti doptedu, kolik zaméstnancii bude vyroba
pozadovat. Planovani DIR zaméstnancti ovSem funguje na operativni bazi a nelze presné urcit

pocet zaméstnancti na nékolik mésict dopiedu, a proto je vyuzivana agenturni prace.

Agenturni zaméstnanci jsou ziskani prostfednictvim agentur prace. Takovéto spoleCnosti
pravideln& do Cr piivazeji pracovniky z tretich zemi bez ohledu na to, zda vi, k jaké spoleénosti
je prifadi. O agenturni pracovniky je ovSem takovy zajem, Ze spole¢nosti museji vyvijet tlak
na agentury prace a piesveédcit je, aby pracovniky piifadili pravé k nim. Agenturni zaméstnanci
s sebou ptinaseji nékolik vyhod obzvlast v udalostech dnesni doby jako jsou pandemicka krize
a ozbrojeny konflikt na Ukrajiné, kdy je vyroba v odstdvce napt. z divodu chybéjicich dila.
Kmenovym zaméstnanciim je totiz i pies odstavku vyplacena mzda prostfednictvim prekazek
v praci na stran€ zaméstnavatele, ale agenturni pracovnici Cerpaji neplacené volno. Agenturni
pracovnici maji srovnatelné podminky jako kmenovi zaméstnanci, tzn. Ze mzdy obou skupin
pracovniki jsou piiblizné stejné, stejné tak bonusy i pfiplatky jsou stejné a zaroven agenturni
pracovnici maji zcela dotovanou stravu. Existuji ur¢ité vyjimky, kdy naptiklad benefit ve forme

ptispévku na volno€asovou kartu se agenturnim pracovniklim nevypléci.

Ve spolecnosti je velmi sledovan pomér agenturnich a kmenovych operatoru vyroby,
ktery by mél byt podle Learu idedln¢ tvofen 32 % agenturnich pracovnikti a zbytek kmenovymi
zaméstnanci. U agenturnich pracovnikl se vyskytuje vétsi fluktuace, protoze nejsou na Lear

vazéni jako kmenovi operatofi.

Kazda pozice musi mit pfidélenou Klasifikaci zaméstnani (CZ-ISCO), pod kterou se inzeruje
na UP. Konkrétné pozice operatora vyroby v Lear je nazvana jako montazni délnik ostatnich
vyrobkil a pfesné na takovou pozici musi zaméstnanec z tieti zeme nastoupit. Tato problematika
fadného pfifazeni na inzerovanou pozici je striktné sledovana inspektoratem prace

(J. Tlusty, osobni komunikace, 24. 3. 2022).

4.4 Hodnoceni zaméstnancu

Prvni hodnoceni probiha tésné pred skon¢enim zkusebni doby. Toto hodnoceni je oboustranné,
je vénovano DIR/INDIR pracovnikim a ucastni se ho pfimy nadfizeny a hodnoceny
zaméstnanec. Cilem je prodiskutovat dosavadni pracovni vykon a spokojenost zaméstnance.

Pti hodnoceni se vypliuje dotaznik, ktery je uveden v piiloze B.

Ve spolec¢nosti Lear existuje kvartalni hodnoceni pro SAL zaméstnance, tzv. Talking points.
Toto hodnoceni méa neverbalni 1 verbalni formu a zabyva se oblastmi, ve kterych

se zaméstnanec zlepsil, jaka Skoleni absolvoval a jaké jsou jeho plany. Zaméstnanec je povinen
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vyplnit dotaznik na korporatni siti, ke kterému potom nésleduje diskuze s ptimym vedoucim.
Vysledky tohoto hodnoceni jsou kontrolovany ze strany korporatu, a proto je pro fidiciho
pracovnika diilezité, aby toto hodnoceni bylo kvalitni a odeslano vc¢as. Ukazka Talking points

je v ptiloze C.

U DIR zaméstnanct hraje roli v hodnoceni variabilni slozka mzdy, kterda miZze dosahnout
vyse az 20 % zakladni mzdy. Tato vySe je odvijena na zikladé¢ mésicniho hodnoceni
zaméstnance. Hodnocena je zejména dochazka, kvalita prace, spoluprace s kolegy
nebo Cistota na pracovisti. Sdm zaméstnanec nemiize rozhodnout o vySi bonusu,
toto rozhodnuti je jen vkompetencich pifimého nadfizeného a manaZzera vyroby

(S. Koubcova, osobni komunikace, 22. 3. 2022).

4.5 Odménovani zaméstnancu

PenéZni odménovani se 1isi podle skupin zaméstnancii. SAL zaméstnanci jsou odménovani
na zékladé dohody o smluvni mzdé. Tato dohoda je oboustrannd a mé-li dojit k jeji zméné,
at’ uz navyseni nebo sniZzeni, musi s touto zménou ob¢ strany souhlasit. Naopak DIR/INDIR
zaméstnanci dostavaji penézni odménu podle mzdového vyméru, ktery je jednostranny pravni

akt.

Rozdil mezi témito dvéma formami penézniho odménovani se projevil na zacatku roku 2022,
kdy doslo k plosnému navySeni mezd kvili vysoké inflaci. VSichni SAL zamé&stnanci museli
podepsat dodatek o navySeni smluvni mzdy, ale se mzdovym vymérem je zamé&stnavatel
opravnén manipulovat bez souhlasu zamé&stnance, a tak 1 toto navysSeni mzdy nemuselo byt ze
strany DIR/INDIR zaméstnance odsouhlaseno. Ve vyjimecnych ptipadech, kdy je vyrazné

mzdovy vymeér sniZen, je doporucen souhlas zaméstnance.

Ve spolecnosti existuji mzdové tarify, které jsou projednavany vramci kolektivniho
vyjedndvani. Po tomto vyjedndvani se sepise kolektivni smlouva, na zakladé které se celoplosné

zméni mzdové tarify. Lear ma celkem dvanact mzdovych tfid.
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Lear svym zaméstnancim kromé mzdy poskytuje i dal$i penéZni benefity, mezi které patii:

e prispévek ve vysi 400 K¢ na volnocasovou kartu,
e pfispévek na penzijni ptipojisténi,

e prispévek na dopravu ve vysi 3 K¢ za 1 km,

e Dbezplatna autobusova doprava,

e piispévek na ubytovani.
Nepenézni odménovani zaméstnanct probihd ve forme:

e pIné hrazené zavodni stravovani,
e sluzebni telefon a notebook,
e sluzebni automobil (pouze pro manazerské pozice),

e pravni poradna. (S. Koubcova, osobni komunikace, 22. 3. 2022).

Na obréazku €. 5 je jeden z firemnich autobust slouzici pro piepravu zaméstnanct ze vzdalenosti

az 70 km do vyrobniho zavodu v Ostrov¢ u Stiibra.

Obr. 5: Firemni autobus

IVECo

" DRESEONETE K NAM
0800023024

Zdroj: Lear Corporation Czech Republic s.r.0., 2020

4.6 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani SAL zaméstnancii zac¢ind ve spolecnosti hned v den nastupu, kdy je nutné,

aby zaméstnanec absolvoval HR, IT a BOZP skoleni. Tyto tfi vstupni skoleni jsou nezbytné,
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protoze je tieba, aby si zaméstnanec osvojil informace o dochdzkovém systému, ptihlaSovani
do pracovniho pocitace a zadsady bezpecnosti prace. Déle obdrzi zaméstnanec adaptacni plan
s celkem deviti Skolenimi, které musi postupné plnit a po tfech mésicich tento plan odevzdat

na personalni odd¢€leni.

DIR/INDIR zaméstnanci pfed samotnym nastupem absolvuji testovani, které probiha
v tréninkovém koutku a jsou ovétovany zékladni dovednosti, které jsou potieba pro praci
na lince. V den nastupu absolvuji pouze BOZP a HR skoleni. Diivodem je, Ze tito zaméstnanci
ve vetsing pripadech nevyuzivaji pracovni pocitace, a proto neni tfeba absolvovat IT Skoleni.
Pted praci na lince probiha zaskoleni v tréninkovém koutku, kde jsou budouci operatofti Skoleni
od trenérd. Novy zaméstnanec na lince je kontrolovan operatorem specialistou do doby, dokud
si je specialista jisty, Ze novy pracovnik praci zvlada. Na lince jsou pro operatory k dispozici
obrazovky s videi, kde je zobrazeno, jak je prace spravné vykondvana. Dale ma operator
na kazdém stanovisti k dispozici Sanon, kde je detailné popsana kazda ¢innost na stanovisti.
Jelikoz operatofi vyroby pochazeji pfevazné z cizich zemi, tak Lear pfi jejich nastupu vyuziva

prekladatele, ktery jim pomahé napiiklad pfti testovani.

Na zacatku roku manaZer sestavuje rozvojovy plan pro kazdého svého piimého SAL
podiizeného a ten by mél tento plan postupné plnit. Kazdy SAL zaméstnanec si mize zaroven
sam vyhledat §koleni, o které si zazada pomoci HRSC. Zadost miize vzniknout na podnét
talking points, kde se zjisti, v ¢em méa zaméstnanec nedostatky a domluvi se s manaZerem
na moznosti Skoleni. Po absolvovani musi zamé&stnanec vyplnit hodnoceni a fidici pracovnik
ma povinnost vyplnit formuldf, ve kterém se méii efektivita daného Skoleni v rdmci
implementace do pozice. Skoleni je plné hrazeno zaméstnavatelem, ale kazdé oddéleni ma
stanoveny rozpocet pro vzdeélavani zaméstnanct, ktery nesmi prekrocit (S. Koubcova, osobni

komunikace, 22. 3. 2022).

PoZzadavek na Skoleni Casto ptichdzi pfimo ze strany zékaznika, ktery vétSinou pozaduje,
aby zaméstnanci z oddéleni kvality disponovali fadnou certifikaci Systému Fizeni kvality
(QMS) ISO 9001. Tato certifikace prokazuje, Ze spolecnost dba na vysokou kvalitu
svych produkt, které maji nizkou chybovost a zdkaznik mize produkty nakupovat s divérou

(Tiv Siid Czech, n.d.).

SAL zaméstnanci maji dale k dispozici vzdélavaci portal seduo.cz. Obsahem tohoto portalu
jsou videokurzy od nadanych lektorti. Zaméstnanec mé k t€émto kurziim pftistup kdykoli,
a tak je to velice flexibilni a dostupné vzdélavani. Seduo.cz nabizi vice jak 320 videokurzi

az od 140 spickovych lektora (seduo.cz, 2022). Podle Seduo statistiky (2021) byl zaméstnanci
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nejcastéji absolvovan kurz s ndzvem ,,Profikem na videohovory: prakticky privodce online

komunikaci®.

4.7 Péce o zaméstnance

Péce o zameéstnance je kontrolovana inspektoratem prace. Tato instituce naptiklad kontroluje,
Ze neexistuje vyznamny rozdil mezi mzdou kmenového a agenturniho pracovnika. Pokud by
se Lear dopustil n¢jaké chyby, tak bude postizen pokutou, ale zejména se objevi na ¢erné listiné
UP. Kdyz se spole¢nost nachézi na této listing, tak nemtiZe vystavovat pracovni nabidky na UP,
tim padem ani nemize prob&hnout testovaci obdobi, kdy UP obsazuje volné pozice a spoleénost
nemilize zazadat o zaméstnance ze tietich zemi. Tito zaméstnanci jsou pro firmu stézejni,
a proto Lear vynaklada velké usili, aby vSechna dokumentace a veSkera ¢innost byla v souladu
se zakonem, napf. zaméstnanci personalniho oddéleni striktné kontroluji délku viz zaméstnanct

(J. Tlusty, osobni komunikace, 24. 3. 2022).

Spolecnost se stard o pracovni vztahy a pracovni prostredi, které podporuje péci, starostlivost
a ohleduplnost k sob¢, ostatnim a k podnikéni Learu. Podle spolecnosti je kazdy v Learu
zodpoveédny za budovani prostredi, které je bezpecné a respektujici a kazdy ma pravo na to,
aby s nim bylo v préci jednano s distojnosti a respektem. Pro porozuméni tomu, co znamena
vy€lenéni napf. na zéklad¢ etnicity, pohlavi a v€ku a porozuméni riznym zpusobiim
obtéZovani, zavedla spolecnost kampan s ndzvem ,,Expect Respect®. Soucasti této kampané
byla fada skoleni od profesiondlu z oblasti mezilidskych vztahd na pracovisti a sdileni nau¢nych
materidlu k tomuto tématu. Na obrdzku €. 6 jsou uvedeny typy obtézovani na pracovisti,

které byly sdileny mezi zamé&stnanci (Lear Corporation Czech Republic, s.r.o., 2021).

Obr. 6: Typy obtéZovani na pracovisti

® @

SEXUALNI DISKRIMINACE FYZICKE PSYCHOLOGICKE ODVETY SLOVNI
Zahmuje Rozdilné zachazeni s Zahrnuje fyzické Negativni vliv na Objevuji se, kdyz Muaze byt vysledkem
nevyZadané sexualni jedincem na zakladé Utoky & vyhruzky — psychické zdravi jedinec obtéZuje osobnich konflikt(,
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Zdroj: Lear Corporation Czech Republic s.r.0., 2021
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5 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni s nazvem ,,Spole¢né zvitézime* bylo vytvoieno za Ucelem zjisténi
motivovanosti, loajality a celkové spokojenosti zaméstnancii ve vyrobnim zavod¢ spolecnosti

Lear Corporation Czech Republic, s.r.0. v Ostrové u Stiibra.

Dotaznik byl zhotoven elektronicky pomoci webové stranky surveymonkey.com a hromadné
odeslan personalni manazerkou na pracovni e-maily zaméstnancl. Pro zameéstnance
bez ptistupu k pracovnimu e-mailu byla moznost zodpoveédét dotaznik na kioscich ve vyrobé.
Na tvorbé a nasledném vyhodnoceni dotazniku jsem se podilel s persondlnim oddélenim,
jehoZ manazerka udé€lila povoleni pouZit vystupy z dotazniku pro tvorbu SWOT analyzy

a pro navrh zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroja v této bakalarské praci.

Dotaznikového Setfeni, které prob&hlo v obdobi 19.11.2021 - 30.11.2021, se zucastnilo
107 SAL zaméstnancti a 537 DIR/INDIR zaméstnancii, celkem 91 % z celkového poctu
aktivnich zaméstnancii. Dotaznik byl slozen z23 tvrzeni, na které vybiral respondent

odpovéd’ z 5 moznosti:

e Zcela souhlasim,
e souhlasim,

e neutralni postoj,
e nesouhlasim,

e zcela nesouhlasim.

Pro zjednoduSeni vyhodnoceni dotazniku byly odpovédi ,,zcela souhlasim® a ,,souhlasim*

pocitany do jedné kategorie, stejné tak odpovédi ,,nesouhlasim* a ,,zcela nesouhlasim*.

Primérné vysledky dotaznikl byly porovnany s primeéry ostatnich zdvodi v Evropé a Africe,
kde probihaji dotazniky podobného typu a data pro porovnani byla sdilena mezi personalnimi
manazery. Samotny dotaznik je uveden v pfiloze A. V grafu ¢. 4 je uvedeno celkové

procentualni vyhodnoceni dotaznikového Setieni.
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Graf 4: Celkové vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Jsem spokojeny s nabizenymi benefity od Learu.
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Pravidelné dostdvam zpétnou vazbu k tomu, jak dobfe svou préci odvadim.
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Pravidelné dostavam zpétnou vazbu k tomu, jak délat moji praci lépe.
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M Zcela souhlasim nebo souhlasim neutralni postoj M zcela nesouhlasim nebo nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pro vypocet celkové motivace zaméstnanci byly zahrnuty odpovédi vSech zaméstnanci,

kteti soucasné odpoveédéli ,,souhlasim® ¢i ,,zcela souhlasim® na tvrzeni:

e Jsem pysny na to, ze pracuji v Learu.
e Jako zaméstnanec Learu se citim docenény.
e Vedouci a ja dobfe spolupracujeme.

e Jsem motivovany pracovat co nejlépe pro uspéch Learu.
Na vSechny 4 tvrzeni soucasné kladn¢ odpovédélo 30 % respondentd.

Pro zjisténi ocekavané miry loajality byly zahrnuty odpovédi vSech zaméstnanc,
kteti odpovédéli ,,souhlasim® ¢i ,,zcela souhlasim® na tvrzeni: ,,Od nynéjSka za rok jsem

rozhodnuty pracovat nadale v Learu®. Na toto tvrzeni kladné reagovalo 48 % respondentd.

V grafu €. 5 je znazornéno porovnani celkové motivovanosti a o¢ekavané loajality zaméstnanct
s ostatnimi zdvody Lear v Evropé a Africe.
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Graf 5: Porovnani celkové motivovanosti a loajality s ostatnimi zavody Lear
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Zdroj: Lear Corporation Czech Republic, s.r.0. (2022), zpracovano autorem

Po porovnani vysledki dotaznikové Setieni je ziejmé, ze celkovd mira motivace a ocekavana

mira loajality je niZ$i nez primér v ostatnich zdvodech Lear v Evropé¢ a Africe.

Z vysledku dotaznikového Setfeni je patrné, Ze zaméstnanci jsou velmi spokojeni s benefity,
které jim spolecnost poskytuje. S tvrzenim ,jsem spokojeny s nabizenymi benefity
od Learu* souhlasi 84 % zaméstnancti. Pouze 5 % respondentli drzi neutralni postoj a 11 %
respondentl reagovalo nesouhlasné. Spole¢nost vyuziva kvalitni politiku v oblasti odménovani

zaméstnancl. Reakce na toto tvrzeni jsou zndzornény v grafu €. 6.

Graf 6: Jsem spokojeny s nabizenymi benefity od Learu

= Zcela souhlasim nebo
souhlasim

neutralni postoj

m zcela nesouhlasim nebo
nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Naopak nejhor$i odezva od respondenti se objevila u dvou tvrzeni ,Learu zalezi
na mych nazorech a navrzich“ a ,mam prilezitost vyzkouSet rizné druhy prace
nebo se u¢it novym dovednostem* S prvnim tvrzenim nesouhlasi vice jak polovina
zaméstnancli 52% a s druhym nesouhlasi 42 9% zaméstnanci. Kompletni odpovédi
na tato tvrzeni jsou zaznamendny v grafu ¢. 7.

Graf 7: Learu zalezi na mych ndzorech a navrzich, mam pftilezitost vyzkouset rizné druhy prace
nebo se ucit novym dovednostem

Mam prilezitost vyzkouset rlizné druhy
. . , 18%
prace nebo se ucit novym dovednostem.

52%

Learu zalezi na mych nazorech a navrzich. 14%

34%

M zcela nesouhlasim nebo nesouhlasim = neutralni postoj

M Zcela souhlasim nebo souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Zameéstnanci prevazné kladné odpovidali na skupinu tvrzeni zamétujicich se na bezpecnost
a vybavenost pracovniho prostiedi. V priméru 70,75 % zaméstnanci odpovédélo kladné

na tato tvrzeni:

e Zdravi a bezpecnost zaméstnancii Learu je hlavni prioritou naseho zavodu.

e Citim, Ze pracuji ve zdravém a bezpecném prostiedi.

e Mam k dispozici vSe, co potiebuji (nafadi, vybaveni atd.), abych svou praci odvadél
dobfe.

e Rozumim vSemu, co se ode m¢& na pracovisti ocekava.

Neutralni postoj k bezpecnosti a vybavenosti pracovniho prostfedi ma 15,50 % zaméstnanct
apouze 13,75 % zameéstnancli hodnotilo tento bod negativné. Z toho vypliva, ze spolecnost
se stard o zdravi a bezpefnost svych zaméstnancli a zdroveil udrzuje kvalitni vybavenost
pracovnich stanovist. V grafu ¢. 8 je znazornéno primeérné procentudlni zastoupeni odpoveédi

na tvrzeni tykajici se bezpecnosti a vybavenosti pracovniho prostiedi.
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Graf 8: Primérné odpovédi respondentll v oblasti bezpe¢nosti a vybavenosti pracovniho
prostiedi

= Zcela souhlasim nebo souhlasim = Neutralni postoj = Zcela nesouhlasim nebo nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Kladné odpovédi pievazovaly i u tvrzenich tykajicich se kolegiality a prace v tymu.

V priméru 57 % zaméstnancti odpovédélo kladné na tato tvrzeni:

e V Learu se citim byt soucasti tymu.

o Kolegové mé i ostatnim prokazuji respekt.

e S kolegy se zaméfujeme na feSeni problému, misto obvinovani se navzajem.
e Muj tym si zakladd na dodani produktt a sluzeb ve vysoké kvalité.

e Pracovni procesy a procedury jsou pro mé i mé kolegy efektivni.

e Moji kolegové hledaji nové a lepsi zplsoby na vylepSeni pracovniho postupu.

Neutralni postoj ke kolegialité a praci v tymu mélo v priméru 27 % respondentl a v priméru
21 % zaméstnancli nejsou spokojeni s kolegialitou v Learu. V grafu ¢. 9 je zndzornéno

pramérné procentualni zastoupeni odpovédi na skupinu tvrzeni o kolegialité a praci v tymu.
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Graf 9: Priimérné odpovédi respondentti v oblasti kolegiality a tymové prace
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Vétsi Cetnost odpovédi ,,zcela nesouhlasim® nebo ,nesouhlasim“ se objevila u tvrzeni
z okruhu ,,vztah vedouci a podrizeny*“. Mén¢ neZ polovina respondentii tato tfi tvrzeni
hodnotila kladné, primérné 18 % zaméstnancii zaujima neutrdlni postoj a primérné 36 %
zameéstnancl neni spokojeno se zpétnou vazbou a zdjmem ze strany vedouciho. V grafu ¢. 10

jsou znazornény tti otazky tykajici se vztahu vedouciho a podfizeného.

Graf 10: Odpovédi zamé&stnanct k tématu ,,vztah vedouci a podfizeny*
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Naopak s tvrzenimi ,,vedouci mé vede k prevzeti odpovédnosti za mou praci® a ,,vedouci
se mnou zachazi s respektem* souhlasi nadpolovicni vétSina zaméstnanci. Odpovédi
na tato tvrzeni jsou zanesena v grafu ¢. 11.
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Graf 11: Vedouci mé vede k prevzeti odpoveédnosti za mou praci, vedouci se mnou zachazi
s respektem

Vedouci se mnou zachazi s respektem. 19%

20%

Vedouci mé vede k prevzeti
odpovédnosti za mou praci.

M zcela nesouhlasim nebo nesouhlasim = neutraini postoj

M Zcela souhlasim nebo souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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6 SWOT analyza

Pomoci ziskanych informaci z analyzy jednotlivych personalnich ¢innosti a na zaklad¢ vystupt
z dotaznikového Setfeni byla zpracovana SWOT analyza persondlnich ¢innosti ve vyrobnim
zavod¢ Lear v Ostrové u Stiibra. Analyza, poukazujici na silné stranky, slabé stranky,

prilezitosti a hrozby, je zndzornéna v tabulce €. 6.

Tab. 6: SWOT analyza personalnich ¢innosti

Silné stranky (Strenghts) Slabé stranky (Weaknesses)

e Korporétné schvélena podoba popisu e Dlouha doba potiebna pro zaméstnani

pracovniho mista kmenového pracovnika

it s o e Spatnd zpétna vazba fidicich
e Mg¢sicni personalni planovani

podle pozadavki od zakaznikl pracovniki

it , , - e Stereotypni prace zaméstnanct
o M¢gsicni a tydenni  sledovani typni p

personalnich KPI e Nizkd mira celkové motivace

‘o o o zaméstnancu
e Mnozstvi a raznorodost nabizenych

’ . o Niskd mi 1 y .
firemnich benefitil Nizka mira loajality zaméstnanct

. v r ~17_ 7 7 [ ] ;) i Ani 5
e Rozmanitost moznosti vzdélavani Korporatni schvalovani nové SAL

pro zaméstnance pracovni pozice
e Vybavenost a bezpecnost pracovniho
prostredi

e Zameéstnanci se citi byt soucasti tymu

Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

Coxr o . , e Zavislost na pracovnicich z tfetich
e V¢tSi mira automatizace vyroby

1 . ; . zemi
e Priiliv nové pracovni sily

e Moznost zafazeni na Cernou listinu

UpP

kvili ozbrojenému  konfliktu  na

Ukrajing

o Vit Zdjem potencidlnich e Nevyuzivani kmenovych pracovnikil

zaméstnanct diky ziskanému ocenéni pfi nucenych odstavkach
Top Employer 2022

e Dobrd  reputace firmy  diky
zakaznikim jako Porsche, BMW a

Audi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Silné stranky spole¢nosti v oblasti personalistiky tvoii jednotné a korporatné schvalené popisy
pracovniho mista, které jej vystizné charakterizuji. Diilezitou roli je vyrobni manazer dopliujici
personalni oddéleni pii komplexnim personalnim planovéni, které sleduje pozadavky
zakaznikli. Dale mé personalni oddé€leni stanovené Ciselné cile v oblastech jako fluktuace
nebo absence zaméstnanct, plnéni téchto cill sleduje na tydenni a mésicni bazi. Zameéstnanci
maji k dispozici n¢kolik benefitli a moznosti ke vzdélavani. V neposledni fad¢ zaméstnanci

pracuji v bezpe¢ném prostiedi a jsou soucasti tymu.

Slabé stranky se projevuji u pfili§ dlouhé doby, ktera je potieba pro zaméstnani kmenového
zaméstnance z tfeti zemé. Tato doba dosahuje 3-6 mésicli. Zaméstnanctim se dostdva malo
zpétné vazby, navzdory povinnosti fidicich pracovnikii pravidelné hodnotit zaméstnance.
Pracovnikim dale vadi stereotypni prace, kterd miize byt divodem nizké motivace a loajality
k firmé. Dale fidici pracovnici maji problém pii z4ddani o nové SAL pozice,

protoze jeji schvaleni musi probéhnout na centralni tirovni.

Prilezitosti pro firmu tvofi moznost vétsi automatizace vyrobnich linek a tim usnadnéni
personalniho planovani a dalSich ¢innosti spojenych s personalistikou. Dale mlze spole¢nost
vyuzit pfiliv novych zaméstnanci, kteii do Cr pfichazeji kvili ozbrojenému konfliktu
na Ukrajiné. Spolecnost se pfi zaméstnani téchto zaméstnanct totiz vyhne nakladt spojenych
se zprostiedkovanim pracovnikii. Lear muze ocekavat vétsi mnozstvi zdjemcl o praci
diky obdrzeni ocenéni Top Employer 2022 a také diky svym prestiznim zékazniklim z fad
némeckych automobilek.

Hrozby pro spole¢nost tvoii zejména moznost zapsani na ernou listinu UP a nasledné
znemoznéni nabirdni zaméstnancti ze tietich zemich, na kterych je Lear zavisly. Dalsi hrozbou
jsou piili§ Casté odstavky, pii kterych neni vyuZivana pracovni sila kmenovych zaméstnanct,

kterym i piesto musi byt placena mzda.
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7 Navrhy na zlepSeni fizeni lidskych zdroju

V posledni kapitole této prace jsou navrZzeny moznosti pro zlepSeni fizeni lidskych zdroji
ve spolecnosti Lear Corporation Czech Republic s.r.o0., konkrétné ve vyrobnim zdvode Ostrov
u Stiibra. Néavrhy na zlepSeni vychazeji z poznatkll zjiSténych pii analyze jednotlivych

personalnich Cinnosti, dotaznikového Setfeni a SWOT analyzy.
Motivovanost a loajalita

Vyrobni zdvod v Ostrové u Stiibra se potykd s niZ§i mirou motivovanosti a loajality
zaméstnancii oproti priméru ostatnich zavodu v Evropé a Africe. Dtvodl, pro¢ jsou
pracovnici demotivovani, je n€kolik. Demotivace mlze byt disledkem nespravné zavedené

politiky odméiovani nebo Spatného jednani pfimého nadiizeného jako napf.:

e neochota fesit pracovni problémy,

e nezaslouzena kritika,

e neposkytovani zpétné vazby,

e nezajem o napady podiizenych,

e neudé¢lovani motivujicich pochval a vytek,

e nevSimavost k pracovnim Uspéchiim (Bé&lohlavek, 2005).

Vysledky dotaznikového Setfeni potvrzuji, ze pric¢inou nizké motivace zaméstnancti v Learu je
pravé jednani primych nadfizenych. Naopak pfevaznd vétSina je spokojena

se zavedenou odménovaci politikou.

Spole¢nost miZe zlepsit jednani svych fidicich pracovnikii pomoci jiz vyuzivané platformy
seduo.cz, ktera je oviem piistupna pouze SAL zaméstnanctim. Ridici pracovnici jsou
ale 1 v fadach DIR/INDIR zamé&stnanct, jako napt. line leader, team leader nebo warehouse
leader. Roc¢ni licence seduo.cz s piistupem ke kurzim jako ,,Stanite se mistrem zadévani
ukolt®, ,,Motivujici zpétnd vazba“ nebo ,Jak na néaro¢né rozhovory s podifizenymi‘
by spolecnosti piedstavovala nédklad ve vysi 34 840 K¢&/rok pro 10 zaméstnancii (Seduo, 2022).

Ukazka kurzu je zndzornén v piiloze E.

Pro dosazeni loajality zaméstnancii alespoii na primérnou uroven ostatnich zavodid mutze
zavod v Ostrove u Stiibra vyuzit odloZeny benefit jako je odména za pracovni vyro€i. Znaky

takového benefitu jsou:
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e jednoznacnost,
e dostupnost,
e dlouha ale dosazitelna doba od vyhlaseni do Cerpani benefitu,

e nevazanost na vykonnost firmy (Bednar, 2017a).

Dalsim prosttedkem pro zvysSeni loajality jsou ocenéni. Takovd ocenéni musi byt
mezi zaméstnanci vnimana tak, Ze i1 oni jich mohou dosdhnout. M¢li by probihat pravidelné,
vefejné a o ocenéni by z€asti meli rozhodovat i sami zaméstnanci. Je dilezité, aby ocenéni
ziskali zaméstnanci z riznych odd€leni, a tak by mél Lear ocenovat jak kancelarské pracovniky,

tak i vyrobni (Bednat, 2017a).

Oceinovat 1ze pomoci jiz zavedeného systému volnocasovych karet Sodexo, na které mize
zaméstnavatel mimo pravidelné piispivanou castku pfispét ¢astkou navic napf. za inovaci,
kterou zaméstnanec vymyslel a tim pomohl ostatnim kolegiim. Volnoc¢asovou kartu od Sodexo
mohou zaméstnanci vyuzit ve vice nez 15000 provozoven jako jsou lékarny, posilovny

a knihkupectvi v Cr (Sodexo, 2022). Na obrazku ¢&. 7 je zobrazena volno¢asova karta Sodexo.

Obr. 7: Volnoc¢asova karta Sodexo

¢

Zdroj: Sodexo (2022)

Pro motivovani pracovniki k aktivni inovaci je vhodné kvalitn€ nastavit systém odmén. Vyse
odmény by se odvijela zejména dle jejiho ptinosu pro organizaci z pohledu:

e snizeni nakladu,

e zvySeni vykonu,

e usnadnéni pracovni ¢innosti,

e zlepSeni pracovniho prostiedi.
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Dale je dulezité, aby zaméstnanci s uspésSnou inovaci byli mezi ostatnimi vnimani, ¢ehoz mize
Lear dosdhnout pomoci prezentovani ocenénych osob na televiznich obrazovkach, které jsou
umistény ve spolecenskych prostorach jako je zavodni kantyna. Pro dal$i motivovani
k inovacim je mozné, aby spolecnost pozadovala po kazdém oddéleni napt. navrh minimalné
dvou inovaci za jeden kvartal, které by byly vyhodnocovany vedenim zavodu a autofi tii
nejlepsich inovaci by byli ohodnoceni. Pro samotné podani ndvrhu na inovaci lze pouzit jiz

zavedenou aplikaci ,,Jobka®, do které by zaméstnanci vkladali své napady (Bednaft, 2017b).
Stereotypni prace

Zameéstnanci Learu Casto nemaji moznost vyzkouset rizné druhy prace. To je zplsobeno
charakterem prace, ktery je tvofen pfevazné praci na lince nebo repetitivni kancelarskou
¢innosti. Tito zaméstnanci mohou dospét az k syndromu vyhoreni, kdy zpocatku nadSeni
zaméstnanci nastoupi do prace se zdpalem a zajmem prosadit se. Prace se ale stdva rutinni a je
spiSe zklamanim. Zaméstnanec do prace chodi z donuceni, a nakonec ztraci veskerou energii

a motivaci pracovat (Jermar, 2014).

Pro eliminaci rutinni price je vhodné aplikovat metodu sndzvem ,cross-training®.
Tato metoda spociva v rotaci zaméstnanci, ktefi si mohou vyzkouset pracovni ¢innosti svych
kolegti. Lze stfidat zamé&stnance na stejné urovni fizeni, ale je i mozné, aby si zaméstnanec
vyzkousSel pozici svého nadfizeného. Diky této metodé ziskd pracovnik novy a rozsahlejsi

pohled na organizaci a vyzkousi si rizné druhy prace (Koc¢éarova, 2020).

Tato metoda by mohla byt konkrétné aplikovana v zavod¢ v Ostrové u Stiibra na operatorech
vyroby. Tito zaméstnanci by mohli byt pravidelné stfidani mezi projekty BMW, Audi
a Porsche, protoZe kazdy projekt ma specificky postup vyroby. Dale na vyrobni lince pak Ize

stiidat stanovisté, jako je montaz hlavovych opérek s potahovanim sedakt kazi.

Kancelafsti pracovnici mohou predchézet stereotypu své rutinni prace kratkodobym piechodem
na jiné oddéleni. Tento ptechod je mozny diky provazanosti ¢innosti mezi oddélenimi, napf.
pracovnik z oddéleni kvality tydné ptipravuje podklady pro fakturaci ndkladl zaptic¢inénych
obdrZzenim poSkozeného materialu a ucetni z oddé€leni financi tyto podklady zpracovava
a fakturuje na dodavatele. Pfi pouziti metody ,,cross-training™ by zaméstnanci opustili svoji

kazdodenni rutinu, naucili se novym dovednostem a ptipadné by nalezli nové napady a zptisoby

vylepSeni pracovniho procesu.
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Pro uplatnéni metody ,,cross-training* na vyss$i trovni fizeni by mél fidici pracovnik aktivné
zapojovat své podiizené do manazerskych porad. Diky tomuto zapojeni ziskd zamé&stnanec $irsi

pohled na organizaci a vciti se do pozice svého nadfizeného.
Nazory a navrhy zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze vice nez polovina zaméstnancii nesouhlasi s tim,
ze Learu zaleZi na nazorech a navrzich zaméstnanci. Pric¢inou miize byt Spatné distribuce
téchto informaci na personalni oddé€leni, kdy je pouzivana schranka, kam zaméstnanec musi
pfimo vloZit obalku se svym nazorem nebo navrhem. Lear ma jiZ mezi zaméstnanci zavedenou
aplikaci , Jobka®, kterou ovSem vyuzivd pouze jednostranné¢ pro distribuci sdéleni
zaméstnancim. Tato aplikace ale nabizi i funkci ,,messenger®, kde mlize zaméstnanec napsat
pfipominky a dotazy na zamé&stnavatele a zprava bude odeslana pfimo na personalni oddéleni.

Tato moznost by zrychlila komunikaci mezi zaméstnanci a personalnim oddélenim

(Jobka, 2022). V ptiloze D lze vidét grafické rozhrani aplikace ,,Jobka*.

V zavod¢ jsou pifitomny silné komunity zahrani¢nich pracovniki, které mohou mit urcité
odlisné potfeby v navaznosti na jejich kulturu. Pro zlepSeni komunikace mezi témito
komunitami a personalnim oddélenim miiZze byt zaveden systém zastupcii téchto skupin. Tito
zastupci by komunikovali s personalnim vedenim na mési¢ni bazi za pfitomnosti piekladatelt.

Narodnostni zastoupeni zaméstnancu je ukazano v grafu ¢. 12.

Graf 12: Narodnostni zastoupeni v zadvodé Lear Ostrov u Stiibra

m Bulharsko = Ukrajina = Rumunsko Polsko ® Mongolsko = Cesko

Zdroj: Lear Corporation Czech Republic, s.r.o. (2021)
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Z.aveér

Skutecnost, ze fizeni lidskych zdroji je zésadni oblasti v celkovém fizeni podniku,
siuvédomuje firma Lear Corporation Czech Republic, s.r.o., konkrétné¢ vyrobni zavod

v Ostrové u Stiibra.

Personalni oddéleni v tomto zavodeé fidi své zaméstnance efektivné a spravedliveé. Toto tvrzeni
potvrzuje analyza jednotlivych personalnich ¢innosti, ktera ukdzala, ze ku ptikladu personalni
planovani probiha velmi komplexn¢ a pro zaméstnance existuje mnoho moznosti vzdélavani.
Vysledky dotaznikového Setfeni budi prevazné kladny dojem, 1 kdyz zaméstnanci spole¢nosti
vykazuji mensi miru celkové motivovanosti a loajality v porovnani s ostatnimi Lear zdvody
v Evropé a Africe. Personalni oddéleni by se mélo zaméfit na zkvalitnéni zpétné vazby
poskytované zaméstnanclim ze strany fidicich pracovnik a tim zvysit jejich motivaci. Naopak
persondlni odd€leni v zavodé vynikd vramci odménovani zaméstnancii a v udrZzovani

bezpecného pracovniho prostiedi.

Na zékladé zjisténych faktl z analyzy jednotlivych persondlnich cinnosti, dotaznikového
Setteni a SWOT analyzy byly navrhnuty moZnosti, jak zlepSit fizeni lidskych zdroji
ve vyrobnim zavodé Lear v Ostrove u Stiibra. Doporuceni se mimo jiné tykala navrhi na lepsi
vyuziti jiz zavedenych systému, které vyuziva personalni odd¢€leni, konkrétné rozsiteni licence
vzdélavaciho portdlu a zajiSténi moZnosti vyuziti mobilni aplikace pro komunikaci
zamé&stnanc smérem k persondlnimu oddéleni. Déle pro vyhnuti se stereotypni prace byla
navrzena metoda ,,cross-training™ a nastinény navrhy pro zvyseni motivace zaméstnanci

inovovat.

Poznatky z této bakalafské prace miliZze pouZit persondlni oddéleni popisované spolecnosti

a kdokoli jiny, kdo se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroji v podniku.
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Priloha A: Dotaznikové Setfeni

Vazen¢ kolegyné, vazeni kolegove,
radi bychom Vas pozadali o ucast na pruzkumu spokojenosti, ktery bude probihat

od 19.11. do 30.11.2021.

» Zaméstnanci Salaried - link na zodpovézeni priizkumu zde:
https://www.surveymonkey.com/r/FCS3MBB?lang=cs

» Zameéstnanci Hourly Indirect — link na zodpovézeni prizkumu zde:
https://www.surveymonkey.com/t/FCLLV7V?lang=cs

> Zaméstnanci Hourly Direct — prtizkum provadéji na kioscich ve vyrobé

Cenime si VaSich nazorti a ¢asu, ktery dotazniku vénujete.
O vysledcich prizkumu Vas budeme informovat.

Lenka Malinska
Plant HR Manager

Making every drive better™

Mobile +420 702 167 632
Location Lear Corporation Czech Republic s.r.o.
Pilsen Silver Industrial Park

Kostelec 11, 349 01 Ostrov u Stribra

() Lear



U kazdé odpovédi vyberte jednu odpovéd’:

v

Zcela souhlasim,
» souhlasim,
» neutralni postoj,

nesouhlasim,

‘;7

zcela nesouhlasim.

v

1. Rozumim vSemu, co se ode mé na pracovisti ocekava.

2. Mam k dispozici vie co potiebuji (naradi, vybaveni atd.), abych svou praci odvadél
dobte.

3. Citim, Ze pracuji ve zdravém a bezpeéném prostiedi.

4. Vedouci a Ja dobte spolupracujeme.

5. Zdravi a bezpecnost zaméstnancl Learu je hlavni prioritou naseho zavodu.

6. Vedouci se mnou zachazi s respektem.

7. S kolegy se zaméfujeme na feSeni problému, misto obviilovani se navzajem.

8. Miyj tym si zakladé na dodani produkti a sluZeb ve vysoké kvalité.

9. Kolegové mé i ostatnim prokazuji respekt.

10. Vedouci se zajima o mou oscbu.

11. Mam prilezitost vyzkouset rizné druhy prace nebo se ucit novym dovednostem.

12. Jsem motivovany pracovat co nejlépe pro uspéch Learu.

13. V Learu se citim byt soucasti tymu.

14. Moji kolegové hledaji nové a lepsi zplisoby na vylepseni pracovniho postupu.

15. Vedouci mé vede k pievzeti odpovédnosti za mou praci.

16. Od nynéjska za rok jsem rozhodnuty pracovat v Learu.

17. Pracovni procesy a procedury jsou pro me¢ i mé kolegy efektivni.



18. Pravidelné dostavam zpétnou vazbu k tomu, jak délat moji praci lépe.

19. Pravidelné dostavam zpétnou vazbu k tomu, jak dobfe svou praci odvadim.
20. Jsem pysny, Ze mohu fict, Ze pracuji v Learu.

21. Learu zélezi na mych nazorech a navrzich.

22. Jako zaméstnanec Learu se citim docenény.

23. Jsem spokojeny s nabizenymi benefity od Learu.



Ptiloha B: Dotaznik pro novy nastup

Dotaznik pro novy nastup — ¢ast prvni - trénink

Jméno zaméstnance:

Den ndstupu: Den vyplnéni dotazniku:

Pracovni pozice - misir:

r L T ¢ T
. = = c —
Hodnoceni: S 38 3
1 - super, vyborné, spokojen 8 5 & 8
2 - dostaéujici, nemam vyhrady > a & 2
3 - nedostateéné, mam vyhrady 0 _8 O
4 - nevyhovujici o Z
1 Byljste na zacatku v tréninkovém koutku? ANO / NE
2 i
Jak hodnofite frénink?e 1 9 3 4
2 v tréninkovém koutku? NG NE
Pokud ano, uvedte co presné:
3 Jak je pro Vas prace na lince fyzicky ndro€nd@? (1 - neni ndro&ndq, 4 velice 1 0 3 4
ndro&nd)
. . R
Jakou ndrocnaost jste ocekdvals 1 9 3 4
. . . - oo
4 Vite kolik mate vyrobit za smé&nu kusi? ANO / NE
5 Mate dojem, Ze Vam bylo vie fadné vysvétleno? ANO / NE

Pokud ne, prosim uvedte konkréini piipad:



Ohodnofe pFistup nadfizenych?

a) v fréninkovém koutku 1 2 3 4

b) na lince ve vyrobé

Mate nainstalovanou aplikaci JOBka? ANO / NE

Jak hodnotite aplikaci JOBka 1 2 3 4

Co byste z Vaseho pohledu zlepsili v nasi spoleénosti?

UvaZujete o zméné zaméstndni? ANO / NE

Pokud ano, prosim uvedte proc¢:




Ptiloha C: Talking points

() LEAR

TALKING POINTS

Roun Date:
Run Time:

As of Date:

04082022
11:36:24 AM
117192021

Employee ID: 1504733
Business Unit: CZE- Seating
Salary Grade: 2

Job Code:

FME01 - Accounting Specialist |

Hame:
Location:
Department:
Hyperion GD:

Voruda, Pavel
D2 - Stribro

9004 - Finance

THN - Stribro

ings that Matter Most

Exceads Development
MNIA Expectabions Meeis Needs
Corpdops Sazarde Crzcaes Suparviso Crsicaes SaparvEx Ermzcaes [re——.

Role Mode| Leader

Develops Talent

Innowative Thinker

Consistently Gets Results

Customes Responsivensss

Team Playper

Conftnbules Independent Point of View

Takes Acoountability

Technical'Funclicral Skils

Agpproaches |ssues wilaburity

Communication Skils

My Strengths My Growth Opportunities

solid communication skills
work oniented
solid English language knowledge

Improve in using of MS office
be more educated In accounting area

How | am Going to Develop

attending M5 office course
finishing colle




Priloha D: Grafické rozhrani aplikace ,,Jobka“
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Priloha E: Kurz motivujici zpétné vazby

ZPETNA

VAZBA

Motivujici zpétna vazba, aneb
zapomente na “sendvic”

Renata Novotna

w 92 % A8 min 15 lekei



Abstrakt

Voruda, P. (2022). Rizeni lidskych zdrojii ve zvoleném podniku (Bakalaiska prace),

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klicova slova: lidské zdroje, persondlni ¢innosti, fluktuace zaméstnancti, personalni planovani

Bakalafska prace je zamétena na fizeni lidskych zdroji ve zvoleném podniku. V teoretické ¢asti
jsou za pomoci odborné zahrani¢ni a ¢eské literatury definovany cile a vyznam fizeni lidskych
zdrojt, dale jsou popsany jednotlivé personalni ¢innosti. Ke zjisténi stavu fizeni lidskych zdroja
byla pouzita analyza persondlnich ¢innosti, ke které byly zjiStény informace ptevazné osobni
komunikaci a z internich dokumenti spole¢nosti. Dale bylo provedeno dotaznikové Setfeni za
ucelem sbéru informaci k fizeni lidskych zdroji pfimo od zaméstnanct. Pomoci analyzy
persondlnich ¢innosti a vystupll z dotazniku byla vytvorena SWOT analyza. Diky ziskanym
informaci byly navrhnuty rizné moznosti zlepSeni fizeni lidskych zdrojti ve zvoleném podniku.
Poznatky z bakalatské prace miizou byt pouzity samotnym popisovanym podnikem, dale budou
poznatky pouzity k vypracovani diplomové prace na téma z oblasti fizeni lidskych zdroju

v podniku.



Abstract

Voruda, P. (2022). Human Resource Management in a Selected Company (Bachelor Thesis).

University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: human resources, personal activities, fluctuation of employees, personal planning

The bachelor thesis is focused on human resource management in a selected company. In the
theoretical part, with the help of foreign and Czech literature, the goals and importance of
human resources management are defined and personal activities are described. An analysis of
personal activities was used to determine the status of human resource management, for which
information was obtained mainly from personal communication and from the company's
internal documents. Furthermore, a questionnaire survey was conducted in order to collect
information on human resource management directly from employees. A SWOT analysis was
created using the analysis of personal activities and outputs from the questionnaire. Thanks to
the obtained information, various possibilities of improving human resources management in
the selected company were proposed. Outcomes of the thesis can be used by the described
company, outcomes will also be used in a Master’s thesis following the topic of human

resources management in the company.



