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Personalni management ve vybraném podniku

Human resources management in the selected company
Souhrn

Cilem mé diplomové prace ,Personalni managememnyleaném podniku“ je navrkeseni

pro zlepSeni kvality personalnitizeni a personalnich prodes podniku Foxconn Cz, divize
CNSBG, pomoci analyzy vybranych personalnich procésace se d@i na dw c¢asti,
teoretickou a praktickou. V teoretick@sti se budu zabyvat personalnim managementem
obecr a zamdiim se na organiZai stranku personalniho managementu, na souvislost
personalnich¢innosti s podnikovou a personalni strategii. \éyléwm nejdilezit¢jSi ulohy
managementu lidskych zdfoa popiSi vybrané personaktinnosti. V praktick&asti se budu
vénovat faktim zjiS€nym ze spolénosti Foxconn Cz. Na z&kladnterni dokumentace
zanalyzuji sotiasny stav personalniho managementu a fedsictvim této analyzy popisi
jednotlivé personalnéinnosti, jejich ptibéh ve firmg¢ a navrhnu moznosti zlepSeni stavajici
situace personalniho managementu.c8suprace je dotaznikové &mii, jehoz cilem bude
zjistit spokojenost zasstnané s fungovanim personalniho managementu seiizamm na

jeho organizaci.

Kli¢ova slova: personalni management, management lidskych &dpgrsonalnicinnosti,

personalni procesy, personalni 8lédi, personalni planovani



Summary
The aim of my thesis "Personnel management in ttiergrise” is to design solutions to

improve the quality of personnel management andgoerel processes in the company
Foxconn Cz, Division CNSBG, through the analysiselfected HR processes. The work is
divided into two parts: theoretical and practichhe theoretical part will deal with the

personnel management in general and will focushenorganizational aspects of personnel
management, the connection between personal &divivith corporate strategy and

personnel. | will explain the most important tasifs human resource management and
description of the selected personnel activitiesthie practical part, | will discuss the facts
identified from Foxconn Cz. Based on internal doeutation will analyze the current state of
human resource management and through this andiysises on individual personnel

activities, their progress in the company and ssggeys to improve the current situation of
personnel management. The work includes a survegdito determine employee satisfaction

with the functioning of the human resources managgrfocusing on his organization.

Keywords: personnel management, human resources managetdBntactivities, HR

processes, personnel department, HR planning
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1 Uvod

Podivame — li se zblizka na dneSni moderni dolstjmag, Ze se kladetsi a tSi diraz na
persondlni managementepevsim @ prijimani novych zamstnand, pii praci se stavajicimi

zanmestnanci a ubec na vSechn§innosti s nimi spojené.

Je obecé znamo, Ze usgh firmy je mnohdy zavisly na spravném vyuzivanjnoegjsich
informacnich technologii. Ale nejdezit¢jSi véci pro dolse fungujici organizaci jsou kvalitni
lidské zdroje a dostatea pée o r&. Jak ve viejném sektoru, tak v soukromém sektoru, je
lidsky kapital, a pedevSim jehotizeni, zakladem ugpnosti ¢i neusgsSnosti. Dalsi
vyznamnou ¥ci, ktera ma vliv na uskutg@ovani personalnich prodgge rozsah kompetenci
vSech zargstnand podniku, jejich schopnosti, dovednosti, kvalifieacztotozgni s cily
podniku a jejich spokojenost v podniku. Schoprstiniku vychovat a udrzet si schopné
pracovniky do znmé miry utuji UsgSnost podniku jako celku. Kazda firma probiha
neustalymi zmdinami, a proto je nutné, abyéta jasr® danou strukturu a efektigrrozctlené

kompetence lidskych zdij

SloZitost a narénost procesu persondlnifiaeni vzfista s velikosti organizace, coz nejednim
z divodu, pra se tSina autoll, ktefi se zabyvaji problematikou lidskych zdrpgangtuje

na velké podniky s pbem zamdstnané nad 250. Mnou zkoumany podnik Foxconn Cz se
fadi mezi podniky velké a je roddn do rekolika divizi. Vzhledem k tomu, Ze kazda z divizi

ma& swij personalni Utvar, v praktick&asti se zabyvam jen jedinou divizi, jejiz persohaln

odcEleni analyzuiji.

Analyza v oblasti personalniho managementu aémjiShazoru zamstnand na jeho
fungovani ve spolmosti poniize odhalit, zda jsou slady pozadavky na personalni @étiehi

jak zangstnand, tak vedeni podniku a zda dochazi k efektivnostneefektivnosti vSech
persondlnich procésV ramci diplomové prace budou vytemy procesni zeémy a navrh
organiz&ni inovace, které povedou k optimalizaci persoréimroces. Sowasti budou také

systémova dopoteni pro odpo¥dny management ve fin



2 Metodika
2.1 Cil prace

Diplomova prace je zaghena personalni management ve vybraném velkém poéiakconn
Cz. Jejim cilem je navrieSeni pro zlepSeni kvality persondlnffeeni. V rdmci prace budou
vytvoreny procesni zemy a navrh organizai inovace, které povedou k optimalizaci
personalnich procésa jez by vybranému podniku pomohly &3i spokojenosti zaéstnané

s personalnim odtenim. Sodasti vystug diplomové prace budou také systémova

doporueni pro odpo¥dny management ve vybraném podniku.

V teoretické ¢asti se budu zabyvat personalnim managementem ®le@antiim se na
organiz&ni stranku personalniho managementu, na souviglessonalnichc¢innosti s
podnikovou a personalni strategii. Vygim nejdilezit¢jSi ulohy managementu lidskych

zdroja a popiSi jednotlivé personal€innosti.

V praktické ¢asti se budu &novat faktim zjiS&nym ze spolénosti Foxconn Cz. Zanalyzuji
souwasny stav personalniho managementu a igasictvim této analyzy popiSi jednotlivé
personalntinnosti, zakonitosti, které v nich plati a zardverazby mezi nimi. Dale vytudm
dotaznikové Séeni, jehoz cilem bude zjistit spokojenost #Zaman@ s fungovanim

personalniho managementu se & nim na jeho organizaci.

2.2 Zdroje dat, Metodika

Podkladova a zdrojova data byla ziskana studienorodbliteratury a odbornychlanki,

z internetovych zdrdj a internich dokumeiita podklad z vybraného podniku. V teoretické
¢asti bude pevazovat aplikace deskriptivni metody. V prakti¢isti provedu analyzu, ktera
povede krozboru furtkich prviki sowasného stavu podniku. Po analyze bude proveden
primarnich dat je dotaznikové fmti uskuténéné ve vybraném podniku. S pomoci
syntetickych postup bude vytvéen koncept a dopokani v ramci managementu lidskych
zdroji. Bude vyuZita interpretativni metoda pro vykladsthich teoretickych a praktickych
poznatki a znalosti.



3 Teoreticka cast
3.1 Personalni management

Personalnitizeni, jakozto koncepce personalni prace migrp jiz geed druhou sitovou
valkou. Firmy sili orientované na expanzi a ziskani co &é8jo postaveni na trhu postépn
zjistovaly, Ze nejsnazsi cestou jak eliminovat konkurgsau lidské zdroje, které poskytu;ji
konkurertni vyhody. Vyznamnou roli proto 2al hrat peélivé vybrany, organizovany a
motivovany pracovni kolektiv. Lidské zdrojecady byt povazovany za net¥grpatelny zdroj
prosperity a konkurenceschopnosti. Na zaklaho z&ala personalni prace hrat aktivni roli
pii vedeni organizace, vznikaly nové personalni gtvarz&ala se formulovat personalni
politika organizaci. Personalni prace se tak statgnizovanou, profesionalni a byla jiz
urcena pro odborniky v dané oblasti. Personalni pn&ak i nadale byla orientovana
vyhradré na vnitroorganizéni problémy se za#stnavanim lidi. Nicménh pozornost
k dlouhodobym strategickym otdzkdm byla minimaReérsondlnitizeni tak nilo podobu

pievazr operativnihdizeni!

Zakladem personalniho managementu je rozpoznabhost zanistnance, cozZ je nezbytnou
podminkou pro udrZzovani dobrych pracovnich vatahidské zdroje jsou nejsloZjEim
prvkem uvnit organizace, diky Sirokym variantdm charakteristikpbnich znak pofteb,
pristupi, a tedy komplikuji organizai aktivity, a proto vSechny tyto aspekty musi brat

v Gvahu managemert.

V sowasnosti se pro pojem personalni management, tedpm@Enitizeni, pouziva pojem
fizeni lidskych zdrdj, ktery je komplexgSim pristupem, nez samotny personalni

management, respektive personédinéni.

Zakladytizeni lidskych zdrdj I1ze nalézt jiz v v pibéhu 50. a 60. let minulého stoleti. Jiz v té
doke se stalo zakladerfizeni organizace, a tedy jeho negFitéjSi slozkou. V oblasttizeni

lidskych zdrofi je enormni vyznanilovéka, ktery gedstavuje hybnou silu kazdé organizace.

! KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1. vydani. Praki@nagement Press,
2007. str. 15-16
2REDDY, R. J. Personnel Management. 1. vydani. Belhi: APH Publishing, 2004. str. 1
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Personalnitizeni je oblastizeni, a to v systémtizeni organizace. Je to specificka oblast
fizeni, ktera je orientovana na pracovnik&inaosti jsou pakizeny personalnimi specialisty.

Jedné se o seast prace vSech vedoucich pracovritk

To, jaké je postaveni personalniho managementuganaaci, zavisi fedevsSim na
vrcholovém managementu organizace, na jelistypu a také na pozici v hierarchizeni
organizace. Nelze také opomenout, Ze persondlaitegie je dili sowdasti strategie

organizacé.

3.2 Etapy ve vyvoji personalniho managementu®

Béhem své existence proSel personalni managementieelou etap. Vliv na tyto etapydha
celarada okolnosti, zejména pak amy v primyslu, podnikani a ve spdleosti. RozliSujeme

Sest zakladnich etap ve vyvoji personalniho managam

Prvni etapa se vyztaje p&i o zangstnance. Vyvoj prvni etapy se datuje v obddithligzné
od roku 1915 a ve dvacatych letech — vtomto obdoidd pro zamsstnance budovana
nejrazrejSi zdizeni, jako byly kantyny. V tomto obdobi se jiz zstmanci za&inaji starat o
osobni zajmy svych za¥stnand. Pracovnici, ktd méli na starost p& o zangstnance, se

poprvé objevili v muninich tovarnach v f@ibéhu 1. s¢tove valky.

DalSim obdobim je personalni administrativa, kegada doricatych let minulého stoleti. Jiz
krom¢ samotné pé&e o zanistnance byla managementu poskytovana pomoc forims&évani

zanmestnand, jejich vycviku a vedeni evidence o z&tnancich.

Tretim obdobim personélnihtizeni je rozvojova faze, ktera spada diyricatych a
padesatych let minulého stoleti. V této fazi jizckézi k poskytovani celého rozsahu
persondlnich sluzeb, kranziskavani a evidence se jiz provddborny vycvik a vycvik
mistni. Pracovnici, ktd méli na starost p@& o zangstnance, se stavali manazery éizali se

zapojovat do pracovnich vztahlejich¢innost byla i nadale na takticke, operativni trovni

¥ KOCIANOVA, R. Personéalntinnosti a metody personalni prace. 1. vydani. Pr@hada, 2010. str. 9
* KOCIANOVA, R. Personalnéinnosti a metody personalni prace. 1. vydani. Prénada, 2010. str. 15
> ARMSTRONG, M. Personalni management. 1. vydamh&rGrada, 1999. str. . 47-49



DalSi fazi je faze dosjosti. Jednalo se o obdobi Sedesatych a sedmdbhdéaty&dy se sluzby
z predchozi faze roz&valy o vytv&eni organizace a rozvoj manateriizeni, systematické
vzklavani a planovani pracoviik Zacaly se vyuzivat komplexjsi techniky vylru,
vycviku, odneénovani a hodnoceni zastnané. Dochazi k uplatovani psychololy a
sociologdi, nekteré organizace pak diky tomu uglataly programy organizaiho rozvoje a
obohacovani prace. Orientace bykedevSim na kolektivni pracovni vztahy, uskitevalo
se formalni vyjednavani o produkti&it Objevuji se personalnfeditelé aieditelé pro

kolektivni pracovni vztahy, jejich moznosti bylpadale velmi omezené.

V prvni fazitizeni lidskych zdrdj se jedna o komplexjsi pojeti personalniho managementu,
které fisSlo v osmdesatych letech minulého stoleti. Totefdana mivod v dilech americkych
univerzitnich badatél Podnikatelsky sektor jejich mySlenkyepzal, kdyZ musel reagovat na
problémy, které vznikaly s podnikovou kulturou anirekonomikou. Zkoumalo se, jaky vliv
na tizeni lidskych zdrd@j na hospod&ké vysledky firmy. Dochazi k rozvoji strategického
piistupu, kdytizeni lidskych zdrdj je integrovano se strategii firmy. Za hlavni mativ
prvek bylo povaZzovano odfiiovani, a tak v tomto obdobi doslo k rozvoji agiovani podle

vykonu. Tim se zaroweoslabila role odbd:

Druha fazetizeni lidskych zdrdj je patrna v devadesatych letech minulého stofiti. o
reakci na negativni rysy podnikové kultury, tsazem na chamtivost a individualismus.
Oceiovala se tak etika tymové prace, posilovani praw@radontinualni rozvoj v ,gicich se
organizacich”. Dochazelo kstu role lidskych zdrdjv orientaci na komplexrtizeni jakosti,
dochazi k vytvéeni gFistupi, jako jetizeni kulturyfizeni vykonu a odghovani, odmnsnovani
podle vykonu a rozvoj manaZer Nicméré s gichodem hospodséké recese doSlo ke
zvySovani drazu na StihlejSi, pru#$i organizaci s menSim @em drovni fizeni.
Personalisté iigchazeli stal&astji na role internich konzultafita z&ali vyuzivat metody

benchmarking® s tim rostl podil personalni prace, kterou zab&amly externi organizace.

¢ Benchmarking-nastroj strategického managementuajedro procegsorovnavani a gfeni produkd, procesé a metod
vlastni organizace srmi, kdo byli uznani jako vhodni pro totogbeni, za Gelem definovat cile zlepSovani vlastnich aktivit.
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3.3 Rozdily mezi personalnim managementem a managementem lidskych
zdroju

Personélni management a management lidskychizohajj fadu spolénych prviki, nagiklad
ol¢ strategie vychazeji z podnikove strategie, dalSpoleénym znakem je odp@dnost
liniovych manazetr za procesizeni lidskych zdrdi, a i to, Ze ob koncepce se zatiuji na
respektovani za#éstnance, vyvazenost geb organizace a na snahy o rozvoj lidi uvnit
Metody vykéru zangstnand, analyzy schopnostiiizeni pracovniho vykonu, vévani,
rozvoj manazeér a systémy odgiovani jsou v obou koncepcich pouzivany stejnym

zpasobem, s tim, Ze velkyadaz je kladeny na procesy komunikace a participace.
Oke tyto koncepce maji i vyrazné rozdily, které Izenstut:

Zatimco personalni management klade v systému ymaceztahi nejwtsi diraz na
komunikaci a participaci, management lidskych zlkdade \¢tSi diraz na strategicky soulad

a integraci a je zaloZzeny na manaZersky a podiskgterientované filozofii. Také klade
vétSi diraz natizeni kultury a dosahovani oddanostitklpda wtSi vyznam roli liniovych
manaZzei. Na rozdil od personalniho managementu je managdidskych zdraj pristupem
celozivotnim, a to orientovanym na vSechny zajmgnku. Specialisté na lidské zdroje jsou
spiSe partnery v podnikani, nez administratoryekugersonalu, jak je tomu o managementu
lidskych zdrofi. DalSi vyrazny rozdil meziémito dwma koncepcemi je v pojimani
zanestnance: personalni management beresgtarance za nakladové polozky, a ne tedy jako

jméni, bohatstvi a aktivi.

3.4 Hlavni ukoly managementu lidskych zdroju

Management lidskych zdipjplni ve firme celou fadu Ukot, jejichz vyznam je patrny
v kontextu celé organizace. Dalo by idei, Ze se management lidskych zdrgodili na
celkové prospernit organizace. Vykonnost organizace tak neni poukenwetenci vedeni a

vrcholového managementu, ale podili se na ni i gemant lidskych zdréj Rizeni lidskych

” ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 1. vydani. Praha: Grada, 2007..59

® ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 1. vydani. Praha: Grada, 2007..59
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zdroja totiz umozuje vytvdet ve firme takové podminky, které budou zvySovat produktivitu

a efektivitu zamstnand, a tim bude zvySovana produktivita a efektivitB agganizace.

Hlavnim zdrojem konkuremi vyhody podniku jsou za¥stnanci, a protdizeni lidskych
zdroja dba na jejich celkovy rozvoj, na rozvoj jejich eotialu, schopnosti a na jejich
kariérnim dstu. Jeho Ukolem je, mimo jin€é, motivovat Z@tnance tak, aby nejen podaval
maximalni mozny vykon, ale aby zéravebyl v praci spokojeny. ProtoZe spokojeny
zamestnanec se dokéze lépe ztotoznit s cili organizBc@& ztotozreni zangstnance s cili

organizace je dalSim podstatnym ukolgreni lidskych zdrdj.

Za obecny cilkizeni lidskych zdrdgj se poklada slouzit tak, aby organizace byla vykonn
Vykonnost organizace je primarnim cilem ale néjeeni lidskych zdrdj, ale i jednotlivych
fidicich Urovni organizace. Tento obecny cil je @routné blize specifikovat, aby doSlo

k lepSimu oddenitizeni lidskych zdrdj od jinychiidicich arovni uvnitorganizace.
Hlavnimi Ukolytizeni lidskych zdrdj tedy jsou:

Vytvaiet dynamicky soulad mezi {@m a strukturou pracovnich Gkoh jimi tvorenym
pracovnich mist a také mezigtem a strukturou pracovnik/ organizaci, a to tim zigobem,
aby pracovni schopnosti zéstnance odpovidaly v kazdém okamziku pozadavk
konkrétniho pracovniho mista. Zaraveytvaret takové podminky, aby bylo mozno reagovat
véas na pipadné zmny v poZadavcich na pracovni misto, a to diky poceozvoje
pracovnich schopnostRizeni lidskych zdrdj tak ma za Gkol reagovat a usilovat dazani
vhodné pracovni sily na danou pracovni pozictipravit zangstnance tak, aby dokazalas

a adekvatdé reagovat na ifjpadné zrany, optimal® vyuzivat lidské zdroje v organizaci,
napiklad optimalnim vyuZivanim pracovni doby a pradolinschopnosti zagstnané a
formovat tymy a zajifvat efektivni styl vedeni pracoviiik dale zajiSovat zdravé

mezilidské vztahy uvnitorganizace.

Starat se 0 personalni a socialni rozvoj &tman@ organizace, a to jak o rozvoj jejich
schopnosti, osobnosti, sociélnich vlastnosti, rpgjich kariéry, ktery bude s#éhovat k jejich
vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace, a tim uspokbjgoteby zangstnand, jak
materialnich, tak nematerialnich.idz je dale kladen na zlepSovani kvality pracovniho

Zivota zandstnand, a tedy pracovnich a Zivotnich podminek. Ukoléreni lidskych zdrdij
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je dodrzovat Hslusné zakony v oblasti prace, zstmavani lidi a lidskych prav, a také

vytvéreni dobré zagsstnavatelské pa@sti organizacé.

w

.5 Cile rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrdj se opira o dvanéact hlavnichicglolitiky:

1. Rizeni lidi jako bohatstvi s fundamentalnim vyznamenm posilovani konkuremi
pozice.

2. Propojovani politik v oblastiizeni lidskych zdrdj s politikami podnikani a také
s celkovou podnikovou strategii.

3. Vytvéieni souladu mezi politikou, postupy a systémy astllidskych zdraj.

4. Tvorba plossi a flexibikjSi organizace, ktera dokdze velmi rychle a adekvét
reagovat na zgmy.
Podpora tymoveé prace a spoluprace jednotlivychrozgénich jednotek.

6. Vytvéreni filozofie ugednosiiovani zdkaznika.

7. Podpora a posilovani pravomoci pracovniku tak, ddiazali samfidit svij rozvoj a
své vzalani.

8. Tvorba strategie odé&novani, s cilem vytwit kulturu organizace orientovanou na
vykon.

9. ZlepSovani zapojeni zasstnand prostednictvim vnitropodnikové komunikace.

10.Budovani ¥tSi oddanosti za#stnand.

11.ZvySovani odpogdnosti liniovych manazérv oblasti politiky lidskych zdrd.

12.Tvorba roli manazér s cilem, aby z nich byli facilit&foa usnadovatelé prace a

pracovnich vykof.*

3.6 Proces rizeni pracovniho vykonu

Personalni management ma za Uidit pracovni vykon. Totdizeni pracovniho vykonu Ize

povaZzovat za soustavny a flexibilni proces, kteey dotyk& manaZéra jimi fizenych

® KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1. vydani. Praflanagement Press,
2007. str. 17-18
19 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 1. vydani. Praha: Grada, 2007. str. 32
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pracovniki. V ramci tohoto procesu jednotlivi akitgednaji tak, aby dosahli stanovenychicil
Procestizeni pracovniho vykonu se z&imje na planovani a zlepSovéani budouciho vykonu
organizace, a to vice nez nagua@ hodnoceni. Poskytuje podklady pro komunikaczime
manazery a jednotlivali tymy o potebéach, které souviseji s vykonem a rozvoj&izeni
pracovniho vykonu se zatiuje zejména na vykon jednotlivce. Diky jeho procgsou
zkoumény a vyhodnocovany jednotlivé vykony a jstakavany vstupy, které slouzi k tvérb
osobnich plah a plar rozvoje tynii. Casteéng tak Ize ztotoZnitizeni pracovniho vykonu
S procesem rozvoje zastnand. Tento proces dale poskytuje informace o jedntliv
zanestnancich, které lzei@sreji vyuzivat k rozhodovani o hodnoceni jejich vykoauje
cast&ng i procesem rreni vysledk, zangiuje se na cile, normy, &reni vykoni a ukazatele,
zarover meii vstupy a procesy

Procegizeni pracovniho vykonu Ize radd do téi hlavnich skupin:

Prvni je panovani a zde dochazi k uzavirani dohpdaoovnim vykonu a rozvoji. Druhou
skupinu tvai aktivity. Zde se jedna @éizeni pracovniho vykonu viséhu celého roku. A
jako posledni probihd zkoumani a posuzovani. Pra@ovniho vykonu zkouma a posuzuje
pokrok a uspSnosti. Diky tomu lze fipravit a dohodnout plany akci v mnoha faztéteni

pracovniho vykonu. A proto je mozné pracovni vykéwe hodnotit?

Procesftizeni pracovniho vykonu ime probihat pomoci manaZerskych samoobsluznych
systénti, jejichz vyhoda spfiva v interaktivnim fgstupu kirad dat, které se tykaji
personalnich otazek. Tyto systémy vklad&eni pracovniho vykonu do rukou hembnych
pracovniki a manaZzdr, tak, aby dochazelo k nigirzitému kontaktu se zastnanci.

V systémufizeni pracovniho vykonu jsou pak vedouci pracovaigdersondlni manaiie
odpowdni za motivovani, vedeni a zlepSovani praceésamand, a to v souladu s plany a cili

organizace?

Pri zavadni systémutizeni pracovniho vykonu je ubbzité dodrzovat princip dasti
pracovnika na tomto procesu. Pracovnikovi ziskaf@rinace o smyslu procesughby byt
pireswdéeny o tom, Ze stanoveni pracovniho vykonu je ohjekt posuzovano podle

' ARMSTRONG, M. Personalni management. 1. vydanh&r&rada, 1999. str. 240
12 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 1. vydani. Praha: Grada, 2007. Str. 419

BWALKER,A. J. Moderni personalni management: nefiitrendy a technologie. 1. vydani. Praha: Grada,
2003. str. 41
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schopnosti pracovnika. V organizaci prace tak nilisg¢jzabezpg&ny podminky pro usgneé

a bezporuchové fungovafii.

3.7 Kvalita personalniho rizeni

Kvalita personalnihaizeni gredstavuje dlezity aspekt fi dosahovani podnikovych il
Lidské zdroje jsou ivodem hospodékého @istu jednotlivych organizaci, a proto  musi
byt dolfe p&ovano. Firmy si nemohou dovolit nespokojené a dameané zamsstnance,
ktefi nebudou odvad dolre svoji praci nebo nebudou ztotéhy s cili celé organizace.
Personalniizeni gedstavuje prvek, ktery utiiatakové podminky v organizaci, které vedou
k vétSi spokojenosti a produktigizaméstnand@. Daraz na kvalitu personalnititzeni je proto
enormni. S tim souvisi to, jakym igobem jsou ve firg nastaveny personalni procesy. To
jak rychle se firma dokaze vyfaat s pipadnymi problémy, do zg&aé miry zavisi na tom,
jak dokaze odhalovat zmy, které se v procesniitizeni odehravaji, a jak rychle dokaze
zavést pipadné procesni ziny tak, aby byly optimalizovany personalni procd3yleZitou

roli hraje i odpo¥dny management, ktery je spjaty s cili organizace.

Tato kapitola se proto bude zabyvatigpby, jak zajistit kvalitu personalnitiizeni, tak, aby
byly personalni procesy co nejvice optimalizovaKgpitola se také za#hi na moderni
informaéni systémy v této oblasti, které dovedou vyraznymyehlym zpisobem odhalit
piipadné chyby v personélnich procesech, a wojoifektivitu tohoto procesu.

3.7.1 Organizac¢ni inovace

Obecrg pro zvySeni konkurenceschopnosti spotssti jsou vhodnym nastrojem inovace,
které mohou byt nositeli konkuré&m vyhody. Druh inovace pak souvisi s tim, jakyimgodil
firma na trhu ziska. Inovace zaravepomahaji ke zvySeni kvality jednotlivyatidicich
procesi. Jednim ze Zjsohi jak zvysit kvalitu pra¥ personalnihotizeni je zavedeni

organiz&ni inovace, fi které dojde k optimalizaci celého personéalnihacpsu.

Organiza’ni inovace pedstavuje zavedeni nové orgadita metody v podnikovych
praktikach, organizaci pracovniho mista nebo extdrivztazich™

14 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdnj 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2007. str. 255
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Pti organiz&ni inovaci jsou uvnit podniku implementovany organizd metody, které idve
nebyly v podniku pouzity, proto je jejich zavedewnysledkem strategického rozhodnuti
managementu. Organiggich inovaci nize byt mnoho, ndfklad jsou zavéghy postupy,
které vedou ke zlepSenteni a sdileni znalosti uvhibrganizace. # inovaci v organizaci
pracovniho mista dochazi k implementaci novych thgtm rozdleni odpo¥dnosti, a pro

piijimani rozhodnuti mezi zafstnance, rozfleni prace, apotf

3.7.2 Optimalizace personalnich procesu

Optimalizace personalnich prodeg dilezitym krokem ke zvySeni produktivity a trzniho
postaveni spotmosti. Dochazi k ni ve chvili, kdy personaliiieni dospje do faze, kdy

souwasné procesy jsou jiz strnulé nebo neodpovidajagedam organizace. Aby mohla byt
optimalizace provedena podle fEli organizace, je nutné dldt naged personalni audit,

ktery odhali veSkeré disproporce.

Procesni zriny je mozné provad bud’ v rdmci jednotlivych Usek nebo v ramci celého
persondlniho fizeni. Nefasgji jsou podnikové procesy v oblasti lidskych zdroj
optimalizovany v oblastech hodnoceni, #&dani a rozvoje za#stnand, motivace

zantstnand, ale také v oblastech kontrolingu a mnoha dalSich.

3.7.3 Personalni audit

Personalni audit ma za ukol zjistit fumost personalnich politik a postup personalniho
managementu Vv organizaci. V ramci personalniho taugiou kontrolovany a @vovany
postupy a procesy personalni politiky, a to vzhiede strategii a ailm spol€nosti, situaci
na trhu prace, dodrzovani pracépravni legislativy, Ginnosti motiv&nich program, fizeni

pracovniho vykonu, apad.

15 CZSO0. Statistika inovaci, metodika. [online], c@fesky statisticky ¥ad 2013 cit. 2013-09-09. Dostupné z
WWW: <http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/metodika_stiéd inovack

18 czs0. statistika inovaci, metodika. [online], c@fesky statisticky fad 2013 cit. 2013-09-09. Dostupné z
WWW: <http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/metodika_stéia_inovack
" DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrdj. 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2012. str. 84
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Personalni audit je pokladan za efektivni nastptijnaalizace lidskych zdréja je tedy vazan
na cely systém personalnititzeni. Umo#auje tvorbu efektivniho pracovniho vykonu a
pomaha k individuélnimu rozvojitézeni kariéry kovych zangstnang.®

Jeho vyznam je také v tom, Ze umoge odhalit potencial jednotlivych zastnand, a diky
tomu lze adekvath nastavit kritéria pro jejich hodnoceni a pracovndtivaci. Déle je
umoziuje dosazeni danych gilspol€&nosti a optimalizaci naklad Lze diky #mu ziskat
informace o nesouladu s&asného stavu se stavem pozadovanynki Batn vyhodnoceni
personalnich procésefektivita vyuziti lidskych zdrdja stanoveni optimalnich personalnich

kapacit®
3.7.4 Procesni zmény

Po celkovém personalnim auditu, a tedy fipraveni navrh k optimalizaci procesnihigzeni
nastupuji uvnit organizace procesni zmy, které maji za Ukol vytid soulad mezi
sowtasnym stavem personalnilizeni a mezi stavem¢ekavanym.Casto obsahuji zémy
podnikovych softwalt, které dovedou Iépe reagovat naipby a gani zangstnand, a tak

eliminovat gipadné problémy, které by se mohlyizeni lidskych zdrdj vyskytnout.

Personalni rekonstrukce sleduje vy®mi nového pracovniho préstli v organizaci, a to

véetns vSech néleZitostidného provedeni zmy.2°

Na fungovani personalnitiizeni ma velky podil vrcholny management, kterynjativovan
k vySSim vykofim spolé€nosti. Ten je také siicem samotnych procesnich &muvnitt
organizace. Na jeho rozhodnuti tedy zavisi, jakypdsabem se budou zZmy viizeni
lidskych zdrofi odehravat. V ramdiizeni znény se manaze museji sousedit na zahajeni

zmeény, vytv&eni podminek pro jeji uskutesni v celé organizaci a udrzeni vyslédk

BpRUCHA, J., VETESKA, J. Andragogicky slovnik. 1.vydaRtaha: Grada, 2012. str.201
¥PRUCHA, J., VETESKA, J. Andragogicky slovnik. 1.vydaRtaha: Grada, 2012. str.201
REPA, V. Management v inforniai spolénosti. 1. Vydani. Praha: Grada, 2007. str. 40

ZLWALKER,A. J. Moderni personalni management: nefjiivtrendy a technologie. 1. vydani. Praha: Grada,
20083. str. 15
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3.8 Funkcni struktura firmy a styly vedeni

Definovani struktury firmy neni vzdy jednozme a jednoduché, jelikoZz se odvozuje od
jedingnych proces firmy. Zalezi gedevSim na originalit a jedinénosti vytvdenych a
nabizenych produitzakaznikovi, které ostatrvytvéreji komparativni vyhodu a tim zaji§i
uspch firmy. Dale musime vzit v vahu jednotlivé pregerole, zdroje a struktury, diky

nimz se firma vyviji.

VSeobecn pouZzitelna organizai struktura neexistuje. N&gjstji se odvozuje od uplabvani
pravomoci mezi jednotlivymi organizaimi jednotkami. Struktura musi vést k efektivd
uzitetnosti, musi umaivat stabilitu a dynamiku. JelikoZz s&ase a v prostoru i, musi
se tyto zrniny sledovat a reagovat n&. megasgjSim faktorem zrény organizani struktury
je praw rast paitu zangstnand@. Podle Graicunasovi teorie je schopen jeden vedadit
maximalré pét podizenych. Pokud jich ma vice, mohou mu unika&které souvislosti a
vztahy a potizeni se mohou vymknout kontrole nebo naopak buydmstradat vedeni a
pozornost, kterd je od manaZera vyZadovana. Tewokice a revoluce profesora z Harvard
business School larry E. Greinera a vyzkumu orga@izého duem Miller-Freisen
z kanadské McGill university tvrdi, Ze organimé struktura je determinovana aktualnim
obdobim Zivotniho cyklu podniku OvSengkteré typy organizaich struktur mohou byt

vyclenovany také lokalni legislativou i mentalitou dandétoika

U firem, které dosahuji @tu stupa fizeni 4 a vice, ma smysl mluvit o hierarchickych
organiza&nich strukturach. Dle upl&vani rozhodovacich pravomoci mezi orgatrideni
jednotkami struktury se rozliSuji organipé struktury? liniové, $tabni a kombinované. U
liniové struktury se pod top managementem se nadt@zini management, pod nim liniovy
management a pod nim tzv. vykonni pracovnici. St&tmktura je obdobou liniové org.
struktury, s rozdilem, Ze manazer na kazdé urovai kwlispozici jest Stab. Kombinaci
liniové a Stabni struktury vznikne kombinovana letinua, kde je Stab jen pro nejvyssi vedeni

spole&nosti a na nizSich drovnich se uplge klasicky liniovy charakter.

Vedeni lidi je jedna ze zakladnich manaZersk§iohosti. Manazer musi byt schop#dit,
stimulovat a motivovat zagstnance podniku, aby sva§innosti napiovali cile podniku.

22 Internetovy  zdroj: http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zveditfirme-organizacni-strukturu

23.2.2015
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Existuji dw teorie vedeni lidi. Prvni z nich davérdz na hmotné odéovani a motivuje
zamestnance formou ,cukr a ®i Druha teorie dava idaz na nefitomnou motivaci a
podporuje tiréi prostedi a nezavislost pracoviiikStyly fizeni jsou zaloZeny na identifikaci
pozadavk nadizenych a poidzenych pracovnik Klasicka teorie vedeni uvadi tlavni
styly: autoritativni, demokraticky a laissez-faiRel uplatiovani autoritativniho stylu je moc i
rozhodovani v rukou vedouciho, kteryghde presré definované ukoly. Komunikace je pouze
jednosnmdrna — shora dél U demokratického stylu vedouci deleguje ¢ ¢ast své
autority, ale ponechava si odgowost v konénych rozhodnutich, komunikace je pak
dvousnérna a svou autoritutpnechava skupén Styl laissez — faire znamena ¥egladu

z francouzstiny volny mibéh. Fi tomto stylu vedouci ponechavéeni prace pkna svych
podiizenych a komunikace jegvazre horizontalni.

Aby byl manazer usgny, ungl vést a motivovat lidi, @l by davérovat svym potizenym a
byt schopen jim fesré delegovat pravomoci, whposkytnout pedstavu budouciho vyvoje,
umeét podstupovat riziko, vystupovat v ramci jeho konepei a vidt areSit zasadni a slozité
problémy.

3.9 Motivace, pracovni spokojenost a vykon

Pracovni spokojenosti nespokojenost Ize chapat jako komplexni jéloveék dokaze
reagovat na subjekti¢n vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovnihisobeni.
Vysledkem je hodnoceni podminek a okolnosti praage byt ovliviena i osobnostnimi
charakteristikamiclovéka, jeho individualnimi preferencemi a sarfeak ma vliv i na
utvareni pracovnich postibj Pracovni spokojenost je vzdy subjektivnim vygmdm a je

ovlivnéna skuténostmi, které jsou ¥ase vicei mére pronenlive.

Existuje rekolik faktord posilujicich pracovni spokojenost. Prvni z nich geihledna
organiz&ni a personalni politika. DalSimulézitym faktorem jsou jasndefinované cile
pracovnika. Pokud ma z&sinanec jasha @iméiend uréené cile vlastni prace a vi, jak ma
postupovat, je pro podnik velkyntiposem naopak od pracovnika, ktery tyto citedem
nastavené nema, respektive nevi, jakynisppem je naplnit. flezita je také wznoroda
prace, aby pracovnik neupadl do ,nudného” stereptgpZ byva jeden z faktibrpracovni
demotivace. Ke zvySeni pracovni spokojenosisgiva i WtSi autonomie. Pracovnik méa
moznost vlastni kontroly nad svoji praci &lgxitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a

zkuSenosti. DalSimi faktory jsou oeem prace a socialni pozice v organizaci a ve skupin
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optimalni spoluprace a mezilidské vztahy, be€mpst vykonavané prace a firdau

ohodnoceni atd.

Pracovni spokojenost zeslabuji fiifad nerealné pracovni naroky. Pokud ifizehy vyviji
tlak na zamistnance zfisobem zadani prace, kterou neni schopen dteho ¢asového Useku
splnit, pracovnik se dostava dasového stresu, je tak zatizen a neni schopenrgppévit
Své pracovni povinnosti. Za jeden z ridgkit¢jSich faktofi, co zeslabuje pracovni
spokojenost, se poklada situace na pracovisti. 8Bdcinepohoda a Spatné vztahy se
spolupracovniky a ndtkenymi jsou jednim z n&sgjSich divodi odchodu ze zaéstnani.
Pracovni spokojenost negatévavliviiuje nedostatekasu na osobni a rodinny Zivot. Vzdy ale
zélezi na zagstnanci a jeho preferencich. DalSimi faktory jsepredvidatelné vlivy na praci

pievaha nefedvidatelnych vlii na praci a psychosomatickéstedky pracé’.

LepSi pracovni vykon vede k vySSim ofithm, ale pouze pokud je tato afima povaZzovana
za spravedlivou. Vysledkem je i vySSi mira uspokijerotoze pracovnik ziska pocit, Ze je
odmenovan podle svého vykonu. OvSem, pokud je &amnpovazovana jako nedo&tfci

k odvedenému vykonu, nejspiSe to vyvola nespoksfeno

Mezi typické stimuly pracovni motivageafti financni odntna. Ta musi odpovidat kvalia
mnozstvi odvedené prace z&smance, aby se mohiadit mezi pozitivni stimuly motivace.
Pracovni hodnoceni stimuluje z&stnance k lepSimu a kvaléi§imu vykonu. Ociuje se
prawk jeho vykon, stanoveni pracovnich perspektiv a btidse pracovnik jakélovek. Tyto
hodnoceni provadi néideny, ale pro samotného zé&tnance je téz idezité hodnoceni
pracovni skupinou, zda si ho ostatni vazi, respiekta a uznavaji. Za dalSi pozitivni
motivatni prvek se povazuje porovnani vykonu s vysledkyhgich, kde zakladem je
sebehodnoceni, sebeoépha z & vyplivajici aspirace a cile. MoZnost samostatréce a
participace na rozhodovani se poklada za jedendalegitéjSich faktofi pozitivni motivace.
Nejdrive dochazi k ocemi dosavadni prace z&stnance a od ni se odviji velikost jeho
pravomoci. Pracovni podminky, rezim prace a Gimeidlnich vyhod také vyraZmovliviuji
piistup zanistnance k pratf.

> KOCIANOVA, R. Personalnéinnosti a metody personélni prace. 1. vydani. Préhada, 2010. Str.36

#KOCIANOVA, R. Personélnéinnosti a metody personalni prace. 1. vydani. Prénada, 2010. Str38
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Existuje rekolik kategorii stimul&nich prostedki, které ovliviujicich motivaci a vykonnost
pracovnik afadi je podle zavaznosti z psychologického hledidReunim stimul&nim
prostedkem je hmotna odina (mzdaci plat, prémie, odrny za vykony, zarstnanecké
vyhody ad.). DalSi dezitou kategorii je obsah prace. Jedna se o somlezi pracovni
¢innosti na jedné strara osobnostnimi charakteristikami a preferencemt@rnika na druhé
strar¢, mira kreativity a autonomie v pracowuimnosti, prestiz profese, moznost seberozvoje,
mira moci v ramctinnosti, mira jistot a perspektivy dati@nosti. Poskytovani né vazby
ze strany nadlzeného, uznani a agavani uspsného vykonu pracovnika a tim owlowani
pocitu vyznamu pracovnika a jeh&nnosti pro organizaci pozitién posiluje pozici
pracovnika ve firm. Atmosféra pracovni skupiny ma vyrazny vliv nagbraangstnance.
Kvalitni vztah mezi naidzenym a potizenymi, pozitivni vliv natizeného na skupinovou
atmosféru a podpora soudrznosti vay ve skupig se prae prolina do odvedené prace
zanestnance. DalSimi faktoryadici se podle zavaznosti z psychologického hledjsku
pracovni podminky a reZzim prace (zdjem organizalep®i pracovni podminky), identifikace
s praci, profesi a organizaci (postigvéka k praci, profesi a organizaci) a externi stinioia

faktory (image a prestiZ organizace &d.)

Po shrnuti této kapitoly dostdvame jasnou od@gioe jednim z nejvyznamg$ich stimubh
jsou penize a hmotné odny. Musime vSak i@dpokladat, Ze kazdého pracovnika mohou
motivovat jinak a v jiné nté. Sestaveni moti¢aiho programu firmy musi obsahovat nastroje
stimulace pracovnikv souladu s personalni strategii, s personalmicalsi politikou. Musi

se prolinat celym systémefizeni lidi ve firng a ovliiiovat pracovni ochotu zaistnand,
jejich vykonnost, spokojenost a stabilizaci. Pokud mel dostat konkrétni podobu, bude
obsahovat soubor pravidel, ofgti a postup a ty musi srrovat k dosazeni zadouci
pracovni motivace a z ni musi plynout optimaldisfup zanistnané@ k praci ve vsech

aspektech, jak aktudélnich tak trvale vyznamnych.

3.10 Analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci pracovniki

Mrivrw s

vychodiskem pro realizaci dalSich personalnichvakiCilem analyzy je co nefpsrEjSi popis

pracovniho mista. Tento proces nam poskytne infoemndiky kterym mizeme specifikovat

®KOCIANOVA, R. Personéln¢innosti a metody personalini préace. 1. vydani. Pr@nada, 2010. Str. 38
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naroky na pracovniky a vytyb profily kompetenci pracovnik A umoziuje nam odlisit
praci od jinych praci.

Koubek definuje analyzu pracovniho mista takto:,poskytuje obraz prace na pracovnim
misg a tim vytvdi i predstavu o pracovnikovi, ktery by¢hma pracovnim mistpracovat. H
analyze pracovnich mist jde o procestpi&ni, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani
informaci o ukolech, metodach, odgdnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkach,

za nichZ se prace vykonava, a o dal§ich souvislogteacovnich mist®

Mezi zdroje informaci o pracovnich mistechipptacovnik na daném pracovnim njjst

rizna Skoleni a zkuSeni pozorovatelé, bezpedsi natizeny daného pracovniho mista,
specialisté na analyzu pracovnich mist vykonavafahou praci pro dely analyzy
(dostaténé kvalifikovani pro danou praci), nezavisly odborfilagg. pracovnik vykonavajici
danou préaci v jiné organizaci), spolupracovriicpodiizeni daného mista, dalSi odbornici,
nap. technéti experti (v oblasti pouzivané techniky technoéboga daném mi&t pisemna
dokumentace k danému mistuigpdni popisy pracovnich mist, pracovni deniky, inface o

technologickém postupu, o kontrole kvality, o $pbt materialu apod®y

Pojem kompetence iwieme vysitlit dvéma vyznamy. Bud ho lze vyuZit ve smyslu
pravomoci a odpasdnosti. Jedinec je opraym a je kompetentni vykonavatitou praci.

Druhy vyznam kompetence se chape jako smysl souadropnosti jedince a jeho chovani,
kdy jedinec musi plnit Okoly kvalith — kompetentda Jsou to schopnosti,igrdevsim

védomosti a znalosti, postoje a zkuSenosti. Vyznanshoiku tvdi motivacecloveka.

Existuje fres 40 technik, které slouZi k identifikaci kompefepracovnik, avSak zakladni
faze pro identifikaci @stavaji stejné. Zana se pipravnou fazi, kde jeréba na zaklad
rozhovofi s manazery a analyzy organim&ch material ujasnit @ekavané vysledky projektu
identifikace kompetenci. Musi se zpracovat koncepegektu a wit, od koho a jakym
zpisobem se ziskaji relevantni data. Nasleduje fagkawani dat. Klasicky ffstup k
identifikaci kompetenci vyuziva Sesti zdir@ technik ziskavani dat: rozhovor nebo metoda

kritickych udalosti, panely expérst prizkumy, databaze kompetarich model, analyza

% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1. vydani. Pralanagement Press,
2007. str.43

?’ KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1. vydani. Praflanagement Press,
2007. str. 89
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pracovnich funkci/Ukdl a pimé pozorovani. Ve fazi analyzy a klasifikace infiaci probiha
rozbor a posudek ziskanych informaci na zékjadexitujiciho kompetetniho modelu nebo
se zji¥uje, zda se jedné o prvotni zjivani kompetenci. Nejprve se zpracuje velké mnozstv
zaznani, jehoz vystupem je seznam kompetenci, ktery sg peStuje na SirSim vzorku
responderit. Nasleduje popis a tvorba kompetenci a komgeio modelu. Vymezi se
naroky pracovnika ve vztahu k jeho pracowiminosti, zahrnuji schopnosti a charakteristiky
osobnosti, které jsou nepostradatelné pro vykon unatém pracovnim migt Tyto
charakteristiky se ro#tli do jednotlivych skupin, které nazyvame kompegerPosledni, co
se musi provéstipidentifikaci kompetenci pracovnik je owteni a validizace vzniklého
modelu. Provedeme praktické &eni, zda model popsal opravdu takové chovani, diky
kterému pracovnik dosahuje nadipgrnych vysledi?.

3.11 Personalni planovani

Planovani vSeobeéne velmi dilezitym nastrojem, jehoz prdstinictvim se dosahuje til
organizace, zajifije se organizai prosperita a konkurenceschopnost. Je to d&itmwa
¢innost, ktera stanovi, jak @ho mé byt dosaZzeno witem ¢ase. Vznikne plan, ktery ndm
specifikuje cile, proseédky a postupy k jeho dosazeni. Kazda organizacgauda plar

v konkrétnich oblastech pro jeji spravné a efektiungovani.

Planovani lidskych zdréjznamena proces shrondavani a vyuzivani informaci, na jejichz
zaklad se rozhoduje o vynakladani zdrgii personalnicltinnostech. Personalni planovani
muzeme chapat jako proces zabenw@ni toho, Ze budou rozpoznany febly organizace
v oblasti lidskych zdrdja Ze budou zpracovany plany&mjici k uspokojenidchto poteb?
Personalni planovani usiluje o to, abylanorganizace jak v séasnosti, tak v budoucnosti
pracovni sily v pdebném mnoZstvi (kvantita), s pelbnymi znalostmi, dovednostmi a
zkuSenostmi (kvalita), s Zadoucimi osobnostnimraktaristikami, optimalé& motivované a s
Zadoucim porrem Kk praci, flexibilni a ppravené na zgny, optimalg rozmistné do
pracovnich mist i organizaich celki organizace, ve spravras a s pmeirenymi naklady.
Aby bylo personalni planovani grefektivni, nély by se dodrZovat tytaitdalezité zasady.
Personalni plany musi byt v souladu se strategiclpfémy organizace, jinak nikdy nedojde

 KOCIANOVA, R. Personalnéinnosti a metody personalni préace. 1. vydani. Prénada, 2010. Str58
» ARMSTRONG, M. Persondlni management. 1. vydanh#&r&rada, 2007. str. 305
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k syntéze &chto plari a tim dojde k rozporu v ramci gibrganizace. My by byt i ¢asow

slackny s organizenimi plany a pedevsim by planovanido byt celoorganizéni®.

3.12 Ziskavani, vybér a adaptace pracovnikii

Vyhledavani (ziskavani) a navazujici ¥ybpracovnik jsou klcovymi personalnimi
cinnostmi, které zajidiji kvalitu zangstnand vstupujicich do organizace. Zakladnim ukolem
ziskavani je osloveni vyhovujiciho qto uchazen, ktefi budou disponovat pozadovanymi
kvalitami na pracovni pozici. Abychom ziskali opéilmiho zamistnance na pozadované
pracovni misto, musime vychézet z popisu pracovnifista, z kvalifik&niho profilu a
pozadovanych schopnosti pracovnika. Zvazujemejezgtghodné a mozné obsadit pracovni

pozici jiz zangstnancem z vlastnidfad¢i zda bude nutnéfpmout nového zarstnance.
Proces ziskavani zastnand se rozdluje do 12 po sabjdoucich krok:

Nejdrive probiha identifikace piby ziskavani pracovnik neboli jaky je dvod pro
ziskavani novych zagstnand. Pak musi pattend osoba rozpracovat popis pracovniho mista
a specifikovat pozadavky na pracovniky na danéni¢middle se musi zvazit nezbytnosti
obsazeni pracovniho mista, tzn. zvazeni jinychredtey, nap. rozctleni prace mezi ostatni
pracovni mista, pokryti pracgsténym Uvazkenxi piestasy, dohodou o provedeni prace
nebo o pracovnéinnosti podobd. Ctvrtym krokem se dostavame k Wb charakteristik
popisu pracovniho mista a profilu pracovnika nattomisg, které budou podkladem pro
ziskavani (a nasledny W) pracovnik. Nasleduje identifikace potencialnich zdroj
uchazéu. Zhodnoti se, zda je vyhodné vyuZiti wnith ¢i vnéjSich zdrofi pracovni sily.
Zvoli se metoda ziskavani pracouinikdentifikuji se dokumenty a informace pozadovadé
uchazén. Radre se formuluje nabidka zaistnani, aby nezmatla uchéeea zarovi jim
podala spravny obrazek o naplni prace. Nabidka égradni se uwvejni a zaina
shromad’ovani dokumerit a informaci od uchazé a jednani s nimi. Po absolvovanych
schizkach s uchazé o zantstnani za&ind pedvylEr uchazéu na zéklad predloZzenych

% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1. vydani. Pralanagement Press,
2007. Str93
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dokument a informaci. Jako posledni krok se provede sestaeznamu uchaz& ktei by

méli byt pozvani k vyksru 3

Pri vybéru zanestnand je dilezité nejdive posoudit pedpoklady uchaze o pracovni
pozici, tzn. vzit v ivahu naroky na obsazované anéstozhodnout o uchaidezda se jevi
jako nejvhodsjSi kandidat. Musi nejlépe vyhovovat stanovenymageXkKim na vykon a
chovéani v daném mist

Proces vybru zangstnand mazeme shrnout do osmi krok

. zkoumani dokumettuchazéu, prip. telefonicky rozhovor (edvyker);

. prvni kontakt uchazé s organizaci v procesu Wl (prvni rozhovor);

. shroma&'ovani a analyza dalSich informaci o uckiéz®

. vybérovy (prijimaci) rozhovor;

. zkoumani referenci (formul&istni informace);

. predvedeni pracovi§tuchazéum a jejich pedstaveni potencialnim spolupracovimk

. rozhodnuti o ffljeti pracovnika;

o N o o0~ WN P

. informovani uchaze o fFjeti — nabidka zagstnani (informovani ostatnich o rfggti).
Adaptace zawstnance je proces, kdy se novy Zathanec snazi vyrovnat s ph@estim, ve
kterém vykonava pracovni Ukoly.éBem procesu dochézi kediwa drutim adaptace.
Adaptace pracovni, kde jde dimpérené zvladnuti pracovnich Ukoa dosazeni vykonového
standardu, a adaptace socialni, kde se jedna egprsgravneho razeni pracovnika do
pracovniho kolektivu, respektive do interpersorciniztati piislusné skupiny.Jedna se o

urgity proces seznamovani &zpasobovani se ditym podminkam.

3.13 Odménovani a hodnoceni pracovnikii

Aby spol&nost mohla posoudit pracovni schopnosti svych égsamand, jejich jednani a
vykon, musi provait pro r¢ velmi vyznamnoucinnost- hodnoceni. Pro pracovniky je to
zaroveh zpitnad vazba K jejich {msobeni v organizaci aupobi jako motivani nastroj.
V organizacich, kde neni zavedeno hodnoceni pralcovivykonu, probiha hodnoceni
v riznych podobach. Nejvyuzivgs8im systémem hodnoceni pracovnije systém, ktery

v sol& zahrnuje jak pracovni vykon, tak i pracovni chdy@f némz je hodnoceni provazané

¥ KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1. vydani. Pralanagement Press,
2007. Str98
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se vzalavanim, osobnim rozvojem pracovaiél stizenim jejich kariéry. Cilem hodnoceni je
zlepSeni vykonnosti a pracovniho chovani &gtmand a ziskani informaci k zatieni jejich

osobnostniho rozvoje a dalSiho vyuZiti v organizaci

Jak jsme si jiztekli v predchazejici kapitole, jednim z nejefektijgich nastraj motivace
zanestnand, které ma organizace k dispozici, je agwovani. Efektivni a komplexni
odnmenovani za vykonanou préci znamedadné stanoveni mzdy a také poskytovani
zamestnaneckych vyhod. Odma ovliviuje mnozstvi a kvalitu odvedené budouci préace.
Odmenovani zahrnuje tyto slozky: zakladni géni odnéna, dodaténé pewrzni odnény
(pevné a pohyblivé mzdy a platy), zé&stnanecké vyhody, nep&mi odnény (uznani,
ocereni, Usgich, odpo¥dnost, osobni rozvoj) a procegeni pracovniho vykorit

3.14 Vzdélavani pracovnikii

Vzdelavani pracovnik je proces, ktery probih& @unterré v organizaci, nebo extefrfmimo
organizaci-vyjezd nauezna Skoleni),  némz si pracovnici ziskavaji nebo rozviji nové
znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Orgarizdo nich velmi radi investuji, jelikoz
jsou to brany jako investice navratné. Z@ji$ organizaci paebné schopnosti personalu a
jsou povazovany za vyhodu, kterou organizace pogkstym zanistnan@m.

Existuji ¢tyti typy vzdilavani:
1. instrumentalni vzdavani, které vede k lepSimu vykonavani prace; disrja
vzklavani i vykonu prace;
2. poznavaci (kognitivni) vatavani, které sleduje zlepSeni znalosti a pochopsi
3. citové (emoni) vzcklavani, které sifuje k formovani postdja pocif;
4. sebereflektujici vadiavani, které umaiije formovani novych vzoécnazirani,
mysleni a chovani a vidledku toho vytveni novych znalostf
Vzdelavani pracovnik a jejich rozvoj je jednou z prioritnich oblastirpenalnihaizeni. Je to
velmi dilezity nastroj, jehoz prosdnictvim se dosahuje jednoho z ridgditéjSich Ukoh
personalnihotizeni, a to skdiovani pozadawk mist a schopnosti lidi v sdasnosti i

v budoucnosti.

*> KOCIANOVA, R. Personalnéinnosti a metody personalni prace. 1. vydani. Pranada, 2010.str.168

* ARMSTRONG, M. Personalni management. 1. vydanh#&r&rada, 2007. str.
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4 Prakticka cast

4.1 Analyza systému personalniho managementu ve vybraném velkém
podniku

4.1.1 Zakladni informace o podniku Foxconn - Globalné

Obchodni registrovana ztka Foxconn spotaosti Hon Hai Precision Industry Co., Ltd. Hon
Hai Precision Industry Co., Ltd. ("Foxconn") je @manym sw¥tovym leaderem
v poskytovani veSkerychieSeni v oblasti inforngaich technologii, ve vyr@ni spotebni
elektroniky a sotastek pro zdzeni elektronicka i komunikai. Jejich zakaznickou klientelu
tvoii vyznamné sétové spolénosti. Vyrabi se zde vSechny gasti osobnich potacta krome

cipu.
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Obrazek 1, zdroj: interni dokumenty
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Tabulka 1: Milniky Foxconn

Milniky Foxconn

1974 |zaloZeni spolec¢nosti na Taiwanu

1991 |uvedeni na Taiwanskou burzu

1993|vyroba v Ciné

1994 |centrum pro vyzkum a vyvoj v USA a Japonsku

2000|zahajena vyroba v Pardubicich v byvalé Tesle

2001 |vystavba nové haly v Pardubicich

2002 |novy zavod na mobilni telefony v Pekingu

2004 |pFesun vyroby mobilnich telefonl do Madarska

2008 |vystavba nového zavodu v Kutné Hore

2009 |novy zavod v Rusku

2010|novy zavod v Turecku

2011|novy zavod na Slovensku

Zdroj: interni dokumenty

4.1.2 Foxconnv CR

Tato spolénost Foxconn Cz s.r.o. byla zaloZzena jako regidn&jmobni centrala skupiny
Foxconn v Evrop 18. kwtna roku 2000. Bhem par msiai prosla renovaci, byly
vybudovany vyrobni kapacity a prvni stadium produluylo spu&no na podzim 2000.
Jelikoz se objem vyroby zvySovalésic od ndsice, uz v dubnu 2002 byl vyroben milionty
pocitac a paatkem roku 2004 byl vyroben Sestimiliontygiac. Diky obrovskému objemu

vyroby se spoknost Foxconn dostala az na #ieébk Top Ten spolsosti vCR.

V Ceské Republice, ifmo v Pardubicich, bylo vybudovano evropské prédikcentrum,
které stéle roz#ije svoji produkci: finalni montdZze P@znych znaek, vyroba z#zeni pro

budovani poitacovych siti a dalSich elektronickych a strojirenskygrobki.

Za dobu své existenceGR se stal Foxconn Cz sro se stal platn§lenem spolénosti
swtové urove s plnou orientaci na své zakazniky #&bl@il se svému cili stat se
poskytovatelem kompletnich sluzeb z jednoho mikao cilovym trhem se stava Evropska

Unie, kam odchazi az 100% produkce. Cilem je maimépokojeni zakaznika.
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Firma spolupracuje Uzce s Univerzitou Pardubice iy dsvé velkosti podporuje i

zanestnanost v regionu a celkbwvak gispiva k rozvoji spoknosti a ndsta Pardubice.

Tabulka 2: Milniky Foxconn CZ

Milniky Foxconn CZ

kvéten 2000 |zaloZeni spole¢nosti

zari 2000 vyskladnény prvni vyrobky

duben 2002 [slavnostni ceremonial otevieni nové haly, vyroben milionty pocitac¢

¢erven 2003 |vyhlagen osmou nejvétsi spolecnosti za rok 2002 v Ceské Republice

leden 2004 |druhy nejvétsi exportét v CR za rok 2003

leden 2006 |b&hem 1 mésice se podafilo vyexpedovat vice nez 1 mil. produktd

leden 2008 |Foxconn je 3. nejvétsi spole¢nosti v CR (dle vy$e obratu) a 2. nejvétsi exportér

Gnor 2008 |doposud vyrobeno 20 milionG poéitacl

cerven 2008 |otevieni nového zavodu v Kutné Hore

Zdroj: interni dokumenty

4.1.3 Strategie firmy

Strategie firmy Foxconn Cz se jizehkolik let projevu velmi uUsgsné a diky tomu se
v minulych letech stala vyrobni centralou v Ewpktera je schopna pirobsluhovat region
EMEA (Evropa, Stedni vychod a Afrika) a poskytovatelem kompletngthzeb z jednoho
mista. Jejich dlouhodoba strategie je zaloZenategraci vyrobniho procesu s cilem snizovat
nadklady a  zvySovat efektivitu, udrzeni  konkurenbepmosti (nastaveni
konkurenceschopnych cen, perfektni servis k vyiiob)k na prohlubovani a ngsich
partnerskych vztah a ziskavani novych partriea prohlubovani firemnickinnosti pod
heslem jednoduSe, elega&itrychle a leva. NejwtSimi divody je globalni konkurence,

rychle nmenici se technologie, zakaznické preference a pddnria trhu.

Cilem této spoknosti je byt nejlepSim vyrobcem PC v Evéop zarové evropskym
logistickym centrem maiské firmy. VyuZivaji se k tomu investii zdroje ale fedevsim
lidsky kapital, kdy kazdému ze zastnané musi byt kladeny vysoké pozadavky na

profesionalitu s rozvojem a niégtem vyrobnickinnosti.
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4.1.4 Rozdéleni do divizi

Jelikoz spolénost Foxconn CZ je velky podnik, sklada seékatika divizi. V této kapitole
jednotlivé divize popiSu a vyberu si jednu konkrédivizi (CNSBG), které budeénovana

praktickacast diplomové prace.
Spol&nost Foxconn CZ s.r.o. je raddna do 5 divizi:

CMMSG - Component Model MovementSystem Group

Tato nejstarsi a nejtsi vyrobni divize zaji&ije vyrobu jen pro jediného zakaznika (HP) a ma
velmi rozmanité produktové portfolio: spebitelské a firemni padtace, all-in-ones
notebooky a jejich ffislusenstvi, vykonné stolni gitece, komplexni a na miru konfigurované
servery, diskova pole a serverové sestavy. CMMS&alizajifuje také nakup materiélu,
logistiku a distribuci hotovych vyrolikprostednictvim nakupniho a logistického @tkhi.
Cely tym této divize si neustale udrZzuje naskdkdpkonkurenci a zvySuji své pracovni
vysledky prostednictvim maximalizace spokojenosti zdkaznika. Maidtéto divize byl
vroce 2010 spu&h unikatni projekt IPPD (Image & Printing Produ@$vison), jenz se
chlubi technickou a technologickou vykpsti vyrobniho z#izeni. Jde o vyrobni a
komplet&ni linky, které maji vysokou miru automatizace avhim produktem jsou

cartridge.

CNSBG -CommunicationNetwork SolutionsBusinessGroup

Divize CNSBG ma dva hlavni zdkazniky: CISCO a BRMEA Celko¥ se ale sklada zéit
hlavnich divizi- CISCO, BROCADE a L5 - lisovna. k&@nik CISCO pochazi ze San
Francisca a je jednou z né&fgich pditacovych firem a giovych prvki. Ve Foxconnu Cz se
pro CISCO vyrabi switche, routery a IP telefonyo Rédkaznika BROCADE, ktery je taktéz
amerického fivodu, v PCE vyradbi Foxconn Cz switche a routerydideu sodasti
elektronickych vyrobk je vyroba mechanickych dila jejich montaze, ktera probiha prav
v divizi L5. Mimo to jeS¥¢ vyrabi sodastky pro automobilovy fmysl. Sodasti je i
zékaznicky servis, ktera funguje jako prodlouzeuniéarmechanickych divizi z maského
zavodu VCing. Resi problémy spojené s kvalitou vyrdbgraw téchto mechanickych divizi,

které se pouZivaji ve vyrélve Foxconnu CR.

Foxconn CZ sro divize CNSBG se sdaslii gedevsim na oblast komunik&ch technologii

a zaméstnava pracovniky celo&wove, nag. v Cing, USA, Mafarsku, Mexiku a eské
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republice. Podpora vyrobnich kapacit a précgs zajifovana aktivnim vyzkumem na
Taiwanu a v USA.

Vznikla a byla uvedena do provozu v roce 2003 d&icich. Dnes za#stnava térs 800
zamestnand@ a neustale se ro#8je jak pdtem zamdstnand, tak p@tem produki v ramci
jejich portfolia. CNSBG se stala nedilnou &asti vyrobniho programu skupiny Foxconn a
muze se pysnittiznorodosti svych zagstnand, jejich flexibilitou a gedevSim schopnosti

rychle se pizpasobit zméndm pozadavik zédkaznik.

Obréazek 3: Vyroba, zdroj: interni materialy

Vyrobni zavod v Pardubicich se z&me na tyto oblasti vyrobk

« Sitové gepinde pro pditacové sik

« Smérovate s vyuzitim jak v malych kancéléh, tak i v pipojeni velkych
pobakovych siti

« Videokonferegini z&izeni
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« SAN (storage area networkskepin&e pro datova ulozist vypatetnich center
velkych podnik
« Servery pro virtualizaci vygetnich center

Obréazek 4: Vyroba, zdroj: interni materialy

Foxconn Technology CZ, s.r.o. a Foxconn CZ s.riiutné Hde

Foxconn v Kutné Hie se dli do dvou divizi — d¥ vyrobni haly. Jedna z nich se specializuje
na vyrobu Simple BTO-CTO Srevety a druhd s nazveWC Rregional value centre)

spolupracuje Uzceffmo se zakaznikem na vyrobervet.

FGSD - Foxconn Global Services Division

Hlavnim cilem této divize je nabidka kompletni pjd servisni sluzby v regionu EMEA na
produkty vyradkné spolénosti Foxconn. Operujefipno ve vlastnich opravarenskych a
logistickych centrech v arealu Foxconn Cz v Pardiichi

4.1.5 Organizacni struktura podniku Foxconn CZ, divize CNSBG -
Communication Network Solutions Business Group

Ve firmé Foxconn Cz se uplabje maticova organizai struktura. To znamena, Ze je
zalozena na projektovani, uplaje se tedy styl projektovéhizeni. Projekty jsotizeny bul’

manazerem projektu, ktery ho vytvéa konstruuje, anebo vedoucim projektu. Vice jak
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polovina zamistnand je zd&azovana k organizaim jednotkam, tzv. ,business units".
Pracovnici véchto jednotkach jsou rozkkni podle jejich pracovnich funkci ddiznych
skupin a pak jsou nésledirpritazovani k jednotlivym projektn. V ramci organizénich
jednotek a jednotlivych projektdochazi k mobili nagi¢ spol€nosti a prolinani skupin, a

tak nékteri zameéstnanci mohou bytleny vice tynd.

Organiz&ni struktura Useku generalniteditele

Generalni feditel

Asistentka generalniho feditele

I [ [ |
ManaZer provozu ManaZer provozu MnaZer pro rozvoj obchodu Reditel ingeneeringu a kvality

Obréazek 5: Organizaéni struktura, zdroj: vlastni tvorba

4.1.6 Popis nékterych sloZek organizacni struktury

Struktura organizmich slozek je na vSech divizich CSNBG (CISCO, BdmL5) stejna.
NejvysSi postaveni ma generétetlitel, ktery vyhodnocuje fingni a dalSi analyzy tykajici
secinnosti firmy. Dale schvaluje fing&ni rozpd@ty a rozhoduje v marketingove, obchodni i
vyrobni politice firmy, tidi, kontroluje a koordinuje vysledky prace vrchabo
managementu. fpravuje strategii a byznys plan, které nastedohvaluje vlastnik firmy.
Zasadnim zfisobem ovliviuje a rozviji firemni kulturu a uzavira nebo schyalstrategické

aliance a partnerstvi s jinymi spét@stmi. V organizaci se upiatje autoritativni styfizeni.

Pod generalninteditelem Foxconnu Cz se nachazi tzv. BU Headi, jsoii manazeé
provozu, manazer pro rozvoj obchodieditel ingeneeringu a kvality. Sam generdbditel
je manazerem provozu pro L5. Manazer pro rozvohobda neni ve Foxconnu Cz fyzicky

piitomny.

Manazéi provozu jsou manazery pro divize CISCO a Brocaddeji pod sebou manazery
prvni linie MNG1. Jsou to manaiekteri jeS€ maji HR responsibilitu, jsou tedy odpmini
za vedeni lidi, a n&mo vedou supervizoryi technickohospodéké zamistnance (THP).
Jsou jimi: Manazer technologie a kvality, HR mamazepro vSechny divize Foxconn CZ
stejny, manazer nakupu, manazer logistiky, manakémdovych zasob, manazéizeni

nakladi a manazer vyroby.
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Déle vedou manazery druhé linie MNGZ2, iktgiz nemaji podizené zaréstnance -
programovy manaze€innosti, zodpo¥dnosti a pravomoci manafeprovozu jsou popsany
ve formuld& Popis pracovniho mista. Cilem manazerského prdbovmista jetizeni a
koordinace cinnosti divize a jednotlivych odteni souvisejicich s vynosy, vyrobou,
dodavkami, spokojenosti zakaznika a rozvojem pdomikMaji zodpo¥dnost za veSkeré
mistni vyrobni operacecgtre uvedeni NP1 & transferu (implementace novych pkady
dodaci podminky, kvalitu, cenu, spokojenost zakagnapod. Odpovidaji za kontinualni
rozvoj organizace (lidé, systemy,iizeeni, atd.), aby byla uspokojena poptavka zakaézaik
zajisen rast podniku. Zagesuji komunikaci se zakazniky a usiig@ zahajeni zakaznickych
projekti. Spolupracuji se zdkazniky na strategii realizgdteznickych podii a poZzadavik
Odpovidaji za spravnostéétni za¥érky, realizaci prodéj a za dalSi ukazatele a Udaje o
vykonnosti a produktivét vyrobni divize. Zavagi a implementuji internich pravidel a
postum a spolupracuji séleny spravni rady. Wuji personalni pozadavky, spolupracuji na
vyhledavani a vyru zangstnané (Ucast na vybrovych tizenich) a dalSich supervizi
personalnich procésa divizi. Maji na starosti vyhledavani novych lebdnich pilezitosti a
sledovani novych vyrobnich treindZodpovidaji za dodrZzovaniqupisi a pozadavik SER,
BOZP, PO a EMS a dle dalSich pokynadizenych dodrzuji dal&finnosti v ramci dané

pozice.

Jedini, kdo maji pravo na asistentku, jsou genéefatiitel a BU Head.i.

4.1.7 Struktura personalniho oddéleni

Personalni oddeni neboli oddleni lidskych zdraj (HR) Foxconn Cz, je odtenim, které
ma& na starosti aktivity spojené slidmi a jejitizenim. Zarove je i poskytovatelem
administrativniho servisu a v neposlethd do firmy pinasi nejlepSi metody prace s lidmi.

Jednou z hlavnich oblasti zajmu tohoto personalad®eni je udrZzovat a zafigvat férovou

a spravedlnost ve vztahu zésiavatele a jeho zastnand, véetné dohliZzeni na to, aby vSe
fungovalo v souladu s pravnimitqupisy. HR odé&eni je partnerem managementu
spoleénosti v oblasti rozvoje a prace s lidmi. Zgtmanci ho mohou kontaktovat kdykoliv

v Ufednich hodinach a tak ziskat jasné ¥leni, anebo efektivriieSeni svych zalezitosti.

Specialisté personalniho atleni vybiraji na trhu prace vhodné kandidaty nanggiozice dle
pozadavk jednotlivych divizi. Staraji se o mzdy, kontroldipchazky, pracuji na projektech
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v oblasti komunikace, vzthni a rozvoje zagstnan@ véetne p&e o re. Pro zaji&ni co
nejlepSi pée o zamistnance jednotlivych divizi, protoZze kazda z nich mjjaka specifika
(vyrobni dobu, pozadavky na kvalifikaci z&stnané, hospodéské vysledky, strukturu
zanestnand, atd.), funguje pro kazdou divizi vlastni HR &tiohi, které zajituje zakladni
administrativu a slozi jako podpora pro zZmtnance i vedeni své divize. Kazdé z HR
odckleni mé& jednotlivé specialisty a administrativhagovniky. Pouze HR manaZer je pro

vSechny divize stejny.

HR odcleni tvai HR manazer, ktery néimo vede 5 zagstnand: HR specialista pro data a
procesy, HR specialista pro rozvoj a trénink IL, HRecialista, Mzdova ¢étni a HR

specialista naboru.

HR manazer

I I I |
HR speciasta pro data a rocesy | (HR specilista pro ozvoj a rénink L HR Speciasta Madova dcetn HR speciasta nabory

Obréazek 6: Organizaini struktura personalniho oddéleni, zdroj: vlastni tvorba

4.1.8 Personalni planovani
Znaény podil ovlivreni na personalnim planovani ve fiflfoxconn Czmajiigdevsim zrény

ve struktite organizace, objem vyr&ié produkce, odchod stavajicich zamand i
propoustni, odchody do penze aquevSim mnozstvi zamysSlenych projekpro které je
potreba nabrat nové zaistnanceti piremistit stavajici zasstnance. S ohledem nasmici se
pocty pracovniki v jednotlivych ngsicich a situaci na mistnim trhu prace, stano\dqueini
odctleni strukturu pracovnik

Pati sem propoushi zangstnané z divodu neoswdéeni se i vykonu povolani a nespini
poZzadavk na d@ekavané vysledky prace. V tomiipad je zangstnance propudt po
uplynuti zkuSebni doby, anebo dojde k jel®spinu na jiné pracovni misto, kterému odpovida
vykon prace tohoto za¥stnance.

Persondlni odileni zpracuje personalni plan pro celou firmu avigl@n¢ (kazdy tyden)
reportuje na manazerském mitinku &mny stav pé&tu pracovnik a stav na nejblizsi obdobi.
Odpowdnost za personalni planovani na sebe bere HR markdry deleguje jednotlivé
ukoly v oblasti personalniho managementu na svéipee. HR odéleni se potyka sastou
fluktuaci zandstnand.
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4.1.9 Vytvaieni a analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci pracovniki

Pri vytvareni tv&eni pracovnich mist ve fikmFoxconn Cz musi bytipsré definovany
jednotlivé ukoly, které se pak seskupuji do firgkganiz&ni struktury — pracovnich mist. Pro
kazdé pracovni misto jsou dané jednotlivé Ukolerktmusi byt fesré specifikovany.

Pracovni mista jsou ve figroxconn Cz uvedena v katalogu pracovnich pozic.
Katalog pracovnich pozic

Katalog pozic je soubor vSech planovanych profgdaaovanych mist. V aktualnim stavu ho
udrzuje HR specialista. Ve fiknFoxconn Cz se musi rozliSovat profese a planovaiséo.

Do pracovni smlouvy se vzdy uvadi jen profese kalplanovanému mistu se uz vaze popis
pracovniho mista. Pokud je pelba vytvdit nové pracovni misto, které jéSheni zapsano
katalogu pozic, musi manazer vyplnit dokument Z&édasovou pozici — requirement for new
posistion a tu zpracovava naborovy - recruitmeertigista.Tato Zadost obsahuje typ pozice,
zda se jedna o kancetou pracici délnickou profesi, planované misto aedevsim
zdiavodreni, pra se 0 novou pozici Zada. Vytirtdho HR manazer. Nesmi zde chilpodpis
manaZzera, ktery o tuto pozici zada, podpis HR memaaza podpis vedouciho divize BU
Heada. HR manaZzer ji zpracuje a zada do orgamizruktury, pokud to schvali generalni

feditel.

Katalog pracovnich pozitilfdad: Asistentka — viz nize
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Profese (CZE) Planované misto SAP (CZE)

Analytik nakladd Analytik nakladd
Analytik skladowych zasob Analytik skladowych zasob
Asistent/ka A=istentka

Asistent/ka Asistentka wroby
Generalni feditel Generalni feditel
Inventurni koordinator Inventurni koordinator
InZenyr kvality InZenyr kvality

Obrazek 7: katalog pracbvnl'ch pozic, zdroj: internimaterialy

Ke kazdému aktivnimu planovanému mistu v katalpggic se vaze popis pracovniho mista
a tréninkova matice. Popis pracovniho mista néesnp specifikuje jednotlivé dkoly, tedy co
dany zamistnanec bude na pozici vyted a identifikuje nam jeho kompetence.

Popis pracovniho mista CNSBG — Job description

Dokument musi obsahovat: Profesi, planované mijsténo nadizeného, pokzené pozice,
kategorii pracovnika- zda je THP/IL (technickohod@isky pracovnik) nebo D/DL &hicka
pozice), musi byt popsan cil pracovniho mistanosti, zodpowdnosti a pravomoci -
zantstnanec na sebe bere zodginost za dodrzovani internichieplpisi a sn@rnic
zantstnavatele a zasad BOZP, PO a SER (interni zas@dy® zde musi byt uvedeno
minimalni poZzadované vZthni, dopordeny obor, znalost anglického jazyka, pozadovana
praxe (pozice a délka), PC dovednosti, znalost SAPacovni prosedi (bud kancetanebo
sklad,vyroba). Datum a podpis jak z&stmance, tak manazera. Svym podpisemésamnec
stvrzuje, Ze byl obeznamen s obsahem Popisu prauwvmista, dale Ze mu byly

zodpowzeny gipadné dotazy a Ze obsahu rozumi, souhlasi s budese jinfidit.

Analyza pracovnich mist

Musi se provaét s jakoukoliv organiz&ni zmenou, ktera ve Foxconnu Cz nastane, dochazi
k ni az dvakrat r&né s ohledem na piby bussinesu. HR manazer ngatku roku nastavi

cile.
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Po zavedeni do provozu nového pracovniho mistasd po uéitém c¢asovem intervalu
provést jeho analyza. Ta se provadi proto, abydfiajistila, jak efektivll je vykonavana
prace na této pozici. Vedeni sileZitost této analyzy wdomuje a snazi se podle jejich
vysledka zlepSit pozadavky na pracovni misto. Také kommpetepracovnik by mély byt
meénény podle aktualnich pteb a situace. Analyza ndm poskytne obraz o prasowmist a
tim ndm lépe pofi¥e vytvdit predstavu o pracovnikovi, ktery se na pracovni mingtadi.
Analyza je také vychodiskem pro zlepSeénipiepracovani pozadaitkna utité pracovni
misto. Spravny popis pracovniho mista a kvalifikgorofil pracovnika je velmiidezity pro

vybér pracovnika, pro rozdeni pracovnich ukdla stanoveni obsahu préace.

4.1.10 Nabor, vybér a prijimani novych pracovniku

Nabor, vykér a adaptace novych pracoviikusi probihat podle dokumentu, ktery se nazyva
Obecna naborova procedura divize CNSBG.

Naborova procedura divize CNSBG

Zakladni udaje o procesu

Cilem tohoto dokumentu je popsat jednotlivé kroldboru, vykru a gijimani novych
zanestnand, vcetrg pouzivanych formuld, vstupi a zodpo¥dnosti. Dokument je zavazny
pro vSechny zagstnance divize CNSBG spdéleosti Foxconn Cz s.r.o., kiese w@astni
procesu naboru a vylu novych zamsstnan@ a dale je zdvazny pro vSechny pracovniky
personalniho oddeni divize CNSBG.

Zdroje potebné pro fungovani procesu jsou: HR specialisteomg&bznalost vyvojovych
trendi na trhu prace, znalost této procedury, znalost MR modul) — (Foxconn vyuziva
softwarovy produkt SAP pro veSkefizeni podniku - finance, evidence majetku, skladové
hospodéstvi, planovani vyroby, podpora prodeje), znalogbarové databaze,fiptup

k internetu, tiskarna, pohovorovaci mistnost, vreyv fotomistnost, ID kartyAFOX —
interni dochazkovy systém, ktery si firma Foxconm €ama navrhla zigodu specifické

smenovosti zanstnand ve firme.
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Matice zodpowdnosti
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Pracovni funkce (Odteni / Divize)* @ N N ] o 5 ]
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X L %) > (@)
Cinnosti a tkoly o g S
I
Udrzovani Katalogu pracovnich pozic v aktualninvista R C
Pozadavek na vyt¥eni nové pozice, vyt¥eni JD a TM C C R | |
PoZadavek na nového z&stnance, dodani formuk Zadost o nového zastnance fip. c | R |
Zadost o zrnu pracovniho mista
Proces naboru, zpracovani CV, komunikace uctieze R | C
Prvotni selekce CVs hiring manazerem, terminy pohiov C R
Zajistni pohovot R C
Vybér uchazeée C | R
Zajistni prednastupni sdizky s uchazéem R C
Povoleni prodlouzeni naboru R | C
Zajistni formul&e Souhlas s uzéenim pracovni smlouvy C R
Kompletace nastupni dokumentace uchaze R | | | C

Obréazek 8: Matice zodpowdnosti, zdoj

Vyswvétlivky: R - plnd odpo¥dnost C — spoluprace

Nedilnou souasti procesu naboru je aktualni katalog pracovpazic, ktery jsme si popsali

| — informovan

: interni materialy

v piedesSlé kapitoleHR specialista naboru je zodgawny za udrZzovani katalogu pozic

v aktualnim stavu. Vifipadt potreby aktualizace zidbodu pozadavku na nabor nové pozice

je aktualizace mozna pouze po obdrZeni hiring meneaZ (dale HM) - naborovy manazer,

fadre vyplnéného formulée Zadost o novou pozici se souhlasem HR manazera.

Nabor nového zasstnance je mozny pouze na existujici pozici v Kafalpozic.

Pro zapoeti realizace naboru je nezbytnou podminkdedphozi dodani nasledujicich

dokument hiring manazerem:

1. Zadost o nového zafstnance spolu s uvedenim naborové strategie kamzutHR

specialistou naboru dle dvou uvedenych moznosti:

« Standardni: a) interni - Foxservice, gagly, dopordeni zangstnance/HR jiné divize,

vybér Zivotopigi (dale jen CV) z HR databéaze,
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b) externi - Foxconn.cz, Jobs.cz/Prace.cz, examaily se CV
* Nestandardni: agentury prace (placené sluzby nabopotebné schvaleni CNSBG
generalniho manazera.
2. Popisu pracovniho mista — ¥ipact neexistence platného popisu IL/DL pracovniho mista
3. Tréninkové matice — vifpad neexistence platné tréninkové matice IL
4. Zadost o zrsnu pracovniho mista - wipads uchazeée, kterému ko&i smlouva u jiné

spoleénosti gred datem nastupu naborové pozice.

Uvedenou dokumentaci zalozi HR specialista naborldatalogu pozic, HR databaze, SAPu,

JD a TM do Eisodu, cozZ je interni systéi@eni dokumentace.

HR specialista ndboru do 2 pracovnich dni od oldrpgslusné dokumentace zada inzerci
hledané pozice a fi¢Zn¢ provadi prescreening CV vSech uchdizevhodna CV peposle
ndborovému manazerovi (déle jen HM), na nevyhoVvui/ reaguje zaslanim emailu

s odmitnutim.

HM provadi piibézny prescreening zaslanych CV a informuje HRS nalolar 2 pracovnich
dni o vhodnych a nevhodnych kandidatech. Nevhodaghazeéam zasle HRS naboru email
s odmitnutim, vybrané uchaze kontaktuje telefonicky/emailem a sjedna s nimimie a

misto konani naborového pohovoru.

Absolvuje-li uchaze usgsne ndborovy pohovor (vijpadt DL pozic i srovnavaci test) HR
specialista naboru kontaktuje HM za&elem sjednani pohovoru s @Spymi uchazé.
Neusgsnym DL uchaz&im z personélniho pohovoru je odmitnutéledo HRS naboru na

mis€ a nabor je pro&ukonten.

Po realizaci naborového pohovoru HM do 2 pracovdithinformuje emailem HRS néaboru o
uspsnych/neusgsnych IL/DL uchazé&ich (je-li to mozné, jsou HM vybrani alespalva

uchazei). Nelusgsnym uchaz&m je HRS naboru zaslan email s odmitnutim.

V pripact, Ze HM nebyl vybran Zadny uch&zeédRS zajisti do 2 pracovnich dni schvaleni o
prodlouZzeni naboru afipadné zmny naborové strategie e-mailem otispusného hiring
manaZera v kopii na vedoucihd@igusné divize CNSBG. Je-li prodlouzeni schvaleno,

pokraiuje HRS v ndboru, v opaém gipad: je nabor zcela uka@en.

Pokud je HM vybran alespigeden uchazg zajisti HM do 2 pracovnich diadre vyplnény

formul& Souhlas s uzaenim pracovni smlouvy a doda jej HRS naboru, ktdoy 2
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pracovnich dni danému vybranému uclktaze pozici Urovs fizeni 1 az 6 zaSle pracovni
nabidku podepsanou HM. Vybranym uch&me na pozici s Urovniizeni 7 (OP) se pracovni
nabidka - Job Offer nezasila &lsthi o fFjeti zajisti HRS naboruifmo telefonicky nebo

emailem.

Nesouhlasi-li uchazeo pozici se zaslanou pracovni nabidkou, kontakidlR& naboru hiring
manazera, ktery zvazi upravu podminek smlouvyiatzajBU Heada jeji schvéleni emailem
s kopii na HRS.

Na zaklad obdrzeni schvalenych upravenych podminek smlowsdlezHRS vybranému
uchazeéi upravenou pracovni nabidku - Job Offer. Neni4ti dato pracovni nabidka
vybranym uchazgeem akceptovana, oslovi HRS néboru po konzultaciMs bin-hold
kandidata (druhého U&ného kandidata). Pokud on-hold kandidat nenspadtici, zajisti
HM schvéleni prodlouzeni naboru aigadné zminy naborové strategie emailem od

prislusného BU Head s kopii na HRS naboru.

Prijme-li uchaze pozici (u pozic Urovéiizeni GL a vysSi) a opatpracovni nabidku - Job
Offer datem podpisu a vlastnénim podpisem a zaSle jej HRS&pHRS naboru zajisti
vybranému uchaze termin l|ékdské prohlidky a poté snim sjedna termin a misto

prednastupni scizky.

Na prednastupni sdtzce projde HRS naboru s uch&m vesSkerou dokumentaci k nastupu
nového zaréstnance, pidi kopie OP a karty zdravotni pajdg/ny uchazé&e, seznami jegj
s dalSi nezbyth nutnou dokumentaci pro nastupni den — forieualékdské prohlidky a
vypisem z trestniho rejsku, jejichz nedodani/nesgni pozadavik -nejpozdji v nastupni
den - uchaz& z dalSiho procesu diskvalifikuje a HRS néboruletis kontaktuje HM a
piipadného on-hold kandidéata.

Jsou-li veSkeré nutné nalezitosti k nastupu&@pinpodepisSe na@vnastupujici zagstnanec ve
dvou vyhotovenich formut@: Pracovni smlouva a Udaje o pravech a povinnbstec
zamestnance. HRS zaSlgipadnym on-hold uchaZ&n email se zamitnutim. Timto je proces
naboru ukoten a navazuje napproces nastupniho dne zé&stnance.
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FormulaF Zédost o novou
pozici /planované misto

1.a ZaloZeni
nove pozice

1. pozice / vHR
Katalogu

I
I

Popis pracovniho mista nove pozice

FormulaF Zadost o
nového zaméstnance

1b .VloZeni nove pozice do HR
<— katalogu, Eisodu, SAPu *, HR

2. Pozadavek na nového

Zédost 0 zménu zaméstnance datab, Trenijkova matice nove pozice
pracovniho mista * atabazy
* predchazi konzultace o naborové stretegii s HR spec l/ *v pripade nove profese

3. Realizace Naboru

!

4. Prescreening CVa
i vhodnych CV
pfislusnému managerovi

v

5. Prescreening CV
prislusnym managerem

4.a Zaslani emailu s
odmitnutim

)

6. Kandidat vybran k
pohovoru dle CV

6.a Zaslani emailu s
odmitnutim

Srovnavaci test pro DL
CNSBG

6.b Pohovor s
HRS IL

6.e Pohovor s piislusnym Ano Sl_d Ulspesng Ne 6.f Ukongeni naboru
managerem PRV uchazece
Srovnavaci test

7.b Pokracovani naboru

Formular Souhlas s
uzavfenim pracovni
smlouvy

8. Souhlas s uzavfenim
pracovni smlouvy

FormulaF Job Offer * 9. Zaslani Job Offeru ‘

* podepsan hiring manazerom

10.c Osloveni
on hold
kandidata

10d
Prodlouzeni
naboru

10. Uchaze¢
pfijima pozici

10.b Uprava
podminek smlouvy

Pozadovana
dokumentace - sady pro

12. Nastupni
den - formality v
poradku

FormuldF Pracovni smlouva
Formulaf Udaje o pravech a

Obrazek 9: vyvojovy diagram, zdroj: interni materialy
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V ramci zkuSebni doby, ktera trvA mésice, je zamstnanec celkentikrat kontaktovan ze
strany HR oddeni ohled® adapténiho procesu. Hlavni body, na které se personalni
odctleni zangiuje, jsou:

» Dostal zanistnanec veSkeré informace od HR &ddi, které ¢ekaval?

» Predstavil natizenyradre zantstnanci napl jeho prace, co jedélem jeho pozice, co
se od & ocekava?

» Byl zamgstnanectadré predstaven kolagn na oddleni, se kterymi bude Uzce
spolupracovat?

e M¢l zawas k dispozici veSkeré pracovni picky, které ke své praci pebuje?
(telefon, mobil, peitag, pracovni misto,ifistupove kody, atd.)

» Bylo mu vyswtleno nadizenymi, kterd vSechna Skoleni &gkaji a co je nutnéshem
zkuSebni doby absolvovat?

 Zda ntl kolem sebe vzdy gkoho, na koho se mohl obrétit s prosbou o radu,
vyswtleni wci apod.?

» Zda byl zamistnanec po zkuSebni dbbzapojen do procesu Performance
managementu, zda byla nastavena jage&avani v ramci definovani aft

* Kdo se mu v pibéhu zkuSebni doby nejvic&noval?

* Byl proces zateni na pozici dote fizen a organizovan?

» Zda byla naplena aiekavani zamstnance od pozice, na kterou nastoupil?

Hodnoceni probiha pomoci dotazinikteré v ramci adaptaiho procesu za#éstnance rozesle
HR specialista naboru, ktery pak také vyhodnotiedlsy a odprezentuje je HR manazerovi.

Cely proces probiha nahodile a neni p¥fpuypracovana zavazna procedura.

4.1.11 Odménovani a motivace zaméstnancu

Odmenovani pracovnik se odviji od toho, na jaké pracovni pozici se aach jaké provadi
pracovni Ukony. BDlezitou roli hraje jeho kvalifikace, zodpé&inost a rozsah jeho
kompetenci. Ve firld Foxconn Cz se od#ovani pracovnik fidi dle dokumentu Mzdova

procedura/Payroll procedure.
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Mzdova procedura

Mzdovou proceduru provadi mzdovéetni. Cilem procesu je popsat zodgavosti a vstupy
nevyhnutelné ke zpracovani podidagro vypaet mezd zagstnané. Tento dokument je
zavazny pro za#stnance spotmosti Foxconn Cz, s.r.o. - divize CNSBG. Musi zdg b
uvedeny hlavni kritéria procesu, coz jsou mzdy &gphé ve stanoveném vyplatnim terminu a
financni audity s vysledkem “bez neshod”. Kritéria budsdedovana ®sicné a po kazdém
absolvovaném auditu. Zdroje peibné pro fungovani procesu jsou: Asistentky étefd,
spravci dochazek, vedouci pracovnici, mzdovatni, interni dochazkovy systém Afox,
znalost prace v Sapu/Afoxu a znalost legislativgtoTprocedie musi pedchazet naborova
procedura a procesy Vv personalni administéatv Gvahu se musi brat i dalSi procesy
souvisejici se mzdovou procedurou. Jsou jimi Kakektsmlouva, Pracovniad, T-mobile
benefit program, Pravidla prerpani dovolene, Pracégxas, Pracovni (vyrobni) volno ve

spole&nosti Foxconn Cz, nerovna@meé rozvrzeni pracovni doby, pracovni pohotovast at

Mzdova &tarna je pld odpowdna za zpracovani veSkeré dokumentace ke mzdovéraoea
v predem stanoveném terminu, ktery stanovuje finamddleni. Asistentka odpovida za

spravnost dat na dochazkovém listu a dolozeni véslkekumentace k dochazkovému listu.
Vyvoj mzdoveé procedury

Zamgstnanec je povinen definznaovat své pichody, odchody aipruseni prace
prostednictvim jemu fidélené zamistnanecke karty. Asistentka adiehi/spravce dochazky
zaklad dorwené a schvéalené zadosti o pracovni volno a potiyzpracovni neschopnosti
zadava dvod a trvani nefitomnosti zarmdstnance do Afoxu. Za#éstnanec si zkontroluje data
své dochazky v sytému Afox préstinictvim svého PC nebo infokiosku nebo si vyZzada
dochéazkovy list od svého niddeného. V fipadt nesrovnalosti za#stnanec kontaktuje
asistentku odtleni. Asistentka odteni/spravce dochazky kontroluje data v dochazce a
provadi korekturu dochazky na zaldadformace od zastnance. Poté provadi v posledni
den nésice uzamykani dochazky na zakigdkladi od zandstnané veéetrg presasového
formul&e. Zkontroluje spravnost dochazky a vytiskne docha&elesty. Dochazkove listy
jsou gedany pislusSnému fimému naéizenému zadelem schvaleni (nutny podpigimého
nadizeného). Chybhuzawené dochazky jsourpdany asistentce od&léni/spravci dochazky
k opra. Asistentka odéleni provede opravu dochazkového listu. Po obdrirénimace od

7 v

asistentky mzdovéagsétni uzamkne dochazku #ehraje data z dochazkového systému do
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SAPu. Asistentkaida schvalené dochazkove listy a podepséggsove formulée na
mzdovou dtarnu, kde mzdovadétni zaklada nutné udaje ke kalkulaci mezd do SAPu.
Nejpozdji 7. den v ngsici je po zkontrolovani a zadani vSech tgajtebnych pro vypeet
mezd v SAPu fedana informace aipravenosti addj pro vypa@et mezd centralni mzdové

uctarns.

U zangstnand jsou na zaklaglprisluSnych podklailv SAPu zadany odény: odnena za
ziskani nového za¥stnance nebo miniédna odréna. Na zaklag obdrZzenych potvrzeni o
pracovni neschopnosti jsou data zadana do SAPaizaklad obdrzenych smluv o penzijnim
pripojisteni a dodatkt ke smlou¥ je zangstnanci zadanifspivek na penzijni fipojisteni. Na

zaklad obdrzené rsicni jizdenky je zadan dle tarifuippsvek na dopravu.

U zanméstnand jsou v SAPu na zakladgrisluSnych podklail zadany srazky ze mzdy:
» Seznamy sréZzek za mobily

* Seznamy srazek za stravenky

* Protokol o poskozeni nebo ztratientifikacni karty zamistnance

» Dohoda o srazkach ze mzdy za platbu penzijnflpppsténi zangéstnancem: min.

prispivek zangstnance je 100,- K

V piipact potreby zangstnance je mozné vyplatit mif&nou zalohu na zakladiorwené, a
powienymi osobami podepsané, Zadosti o nfmoou zalohu na mzdu vyplacena zéloha.
Nasled’ je ve mzd prislusSného zadstnance zadan odpet vyplacené mim@adné zalohy v
SAPu.

4.1.12 Rozvoj a vzdélavani pracovniki ve firmé

Ve spolénosti Foxconn Cz podporuji systematické d&ladani a dlouhodoby rozvoj
zamestnand, ktery zajiuji nastrojemiizeni a hodnoceni pracovniho vykonu Zamand,
tzv. Performance management. Zgtnanci maji moznost Zastnit se rozmanitych kuiz
(vzcklavacich aktivit) siiznorodym zarenim.

K zakladnim formam nabizeného ¥/ani pati predevsim:

- tréninky, které vyplyvaji ze zdkona (faBOZP, PO¥idici, referenti, vyhlaska.

50/78 Sh.),

- odborné a dopikové vzdlavani (ve fornd internichci externich akci),

- interni tréninky (nap komunikace, asertivity, MS Office),
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- kurzy anglického jazyka (skupiny dle dosazené&i¥analosti).
Zamestnanci, kté se z@astnili vybranych programinterniho vzdlavani a spini vSechny
jeho stanovené podminky, ziskaii jgho ukorgeni tzv. Foxconn certifikat.

Systém vzdlavani zanistnané

V dané organizaci se usiluje o rychlou a efektai@ptaci nowkn. Zameéstnanci pi nastupu
do spol€nosti obdrzi vlastni tréninkovy plan- takzvanowninkovou matici (dale TM). Je to
dokument, ktery obsahuje souhrn specifickych tiénipottebnych pro vykon dané profese
v prvnich tech ngsicich. Tréninkovy plan stanovuje rozsahdladani po¢as zkuSebni doby.
Za adaptaci za#stnance zodpovida fipny nadizeny (gedani tréninkové matice).
Zamgstnanec je povinen datfii podepsanou TM na HR od&éni nejpozdji 5 dni pred
ukortenim zkuSebni doby (ddle ZD) nebdeg uplynutim 3 résioa v piipadt, Ze
zanmestnanec rénil pozici a nema ZD. Ve zkuSebni dobantstnanci nemaji narok na externi
vzklavaci a rozvojové aktivity (dale jen VRA). Vyjiraktvori VRA specifické pro danou

pozici.

Tréninkova matice

wymazat formuist | | tisknout formulst | Tréninkova matice / Training matrix *

Jméno,pﬁjmenifNﬁme,sumame:"l l]s.r'_,u"ﬂl"_’J

Profese/lob: ;mlﬂg pozic | HR specialista/HR specialist

Planované mistofPosition: HR specialista pro tréning 3 rozvoj IL/HR Specialist for training and developmant IL
Druh réninku Nieew tréninios romsah (k) | Formatréninks | Datun
Training type Training tithe Tirme: Training farm Date

sehaciufe (|
Vstupni interni tréninky ESD trénink fESD training interni
Vstupni interni tréninky KAIZEN- Ziepfovad ndvrh /KAIZEN - Proposal for improvement interni

CIP - Proces neustadlého ziepiovani/ CIP - Continuous

Wstupni interni tréninky : interni
improvement process

Vstupni interni tréninky 55 - trénink /55 training interni

st §irrterni tremink Obeznameni s HR procesy pro zaméstnance [ HR processes b

P RELRETTILE (e HATthy introduction for employees Ltiozas]

- P Proces fizeni wkonnosti pro zaméstnance / Performance .

Vstupni interni tréninky imterni
management for employees

VWstupni interni tréninky CNSBG SCM trénink f CNSBG SCM training interni

FOXCOMM obecne interni tréninky EISOD trénink - zdékladni / EISOD training - basic interni

Sprava a Udriba katalogu pozic CNSBG/ Administration and
maintenance of CNSBG catalogue of position

Pfedstaveni org. struktiiry HR CNSBG a FOXCONN CR/
Organizational structure CNSBEG & FOXCOMNMN CZ introduction

Specifické tréninky vaZouci se k pozici na pracovisti|=

Vstupmi interni tréninky na pracovisti [~

| e | | |

Obrazek 10: tréninkova matice, zdroj: interni materialy
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Raoc¢ni tréninkové plany

V prabéhu hodnoticiho pohovorwantstnanec a vedouci diskutuji o dalSim rozvoiji
zamestnance. Vedouci potéqula pozadavek na widvani manazerovi danéhoreddiska,
ktery ve spolupraci se zastupci personalniho ¢ledd pripravi raini tréninkovy plan

vzklavani a rozvoje za#éstnand.
Planovani tréninkovych aktivit

Primy nadizeny identifikuje vzdldvaci a rozvojové aktivity zagstnance na zakladeho
potreb. Toto planovani probiha obvykle natatku kalend&niho roku a tréninkové plany
byvaji zahdjeny vieznu. Zakonna Skoleni jsoteSena odiden¢ formou instrukce.

Aktualizuji se na zakladpotieby Skoleni a je mozné je proadyv praibéhu roku.
Realizace vzé&lavacich a rozvojovych aktivit

Ptimy nadizeny je zodposdny za seznameni svych z&mand se schvalenymi plany
VRA, které se realizuji na zaklagchvaleného VRA planu divize CNSBG v poZzadovaném
mesici, ktery byl definovany v da@b planovani VRA (nejsou nutné dalSiitpasky).
Zamsstnanec se nesméabtnit Zadné VRA, jez neni v planu VRA divize CNSB@&ast na

neschvalené VRA se povazuje za poruSeni pracoyaizimnosti.
Organizace VRA

HR oddleni kontaktuje zawstnance o instrukcich vé&dvacich a rozvojovych aktivit
nejpozdji 14 dni pied danou VRA formou pozvanky (MS Outlook &aétnik je povinnen

reagovat na pozvanku).
Vyhodnoceni VRA

Na kazdé VRA se dastnik zapiSe do prezan listiny a hodnoti VRA pomoci hodnoticiho
formul&e, ktery dodava HR odteni. Dokumenty se archivuji a analyzuji priely zlepSeni

kvality realizovanych VRA a pravidelreportuji managementu CNSBG.

Jednim zcil spole&nosti je efektivni vynakladani prestki na vzdélani a rozvoj
zamestnand, proto se pravideth vyhodnocuji ukazatele efektivity a diskutuje senich
s vedenim spotmosti. DileZitou z@tnou vazbu pedstavuje hodnoceni kurzuiastniky.

Zpétna vazba se vyzaduje od kazdého, kdo se kukastii. Informace, které se poskytuji
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prostednictvim hodnoticiho dotazniku &évaci akce, umaiji ménit tva provadnych
aktivit tak, aby se co nejvicefiplizily k poZadavkm zangstnané a plnily Grove
poZadovanou spalaosti.

4.1.13 Performance management

Procegizeni a hodnoceni pracovniho vykonu 2atnand

Procegizeni a hodnoceni pracovniho vykonu (Performanaeagement = PM) je zakladnim
stavebnim kamenem pro komunikaci vedouciho ésamance se zafstnanci o swgrovani
organizace, odieni, tymu, pracovnim vykonu, a slouzi k férovémutransparentnimu

hodnoceni pracovniho vykonu zé&stnance.

PM je proces, ktery umaéije porozumini tomu,éeho ma byt dosazeno na Urovni organizace.
Jedna se o sladi cili organizace s dovednostmi, pozadavky na odborndisopiost,
rozvojem zamstnand za &elem dodani stanovenych g&e&avanych vysledk Diraz je
kladen na zlepSeni vykonu z&stnance, vzé&lavani a rozvoj, aby bylo dosazeno celkové
strategie jednotlivych odtkni a tim i organizace. To vSe za pomoci individicgh cili a

transparentnich praktitzeni zamistnand.

Metodickym a technickym vlastnikem procesu PM jelétehi HR. Za samotnou realizaci
procesu je zodp@dny manazeki manazerka odteni. Jednotlivé faze, milniky procesu,
frekvence milnik, ¢asovani procesu a forma zpracovani vystupu z jédynch fazi jsou
kazdy rok komunikovany odtenim HR po doho#ls BU Heady. HR odffeni je zodpowdné

za proskoleni vSech THP zastnand, kterych se proces PM tyka. Ve Foxconnu Cz se

hodnoti pouze technicko-hospasih pracovnici a managenikoliv délnici.
Definice a stanovovani @il

Proces z&ina definovanim tzv. Business pianledna se o zavaznou definici mise a vize
odckleni. Definovanim business planvznika zaklad pro stanoveni individualnich
manaZzerskych dil Kazdy manazer navrhuje své individualni cile achdea si je
piipominkovat a schvalovat uiplusného BU Heada. BU headi nechévaji své cileatohat

generalnim manazerem divize CNSBG.
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Jakmile ma manazer schvalené své individualni jglepdpo¥dny za zrealizovani tzv. Team
goal setting session (Setk&ni se &stmanci svého tymu) za¢élem podani informaci o
strategii oddleni, prioritadch, zrénach, poZzadavcich na adeni a sezndmeni z&stnand se
svymi individuélnimi cili. Na zaklad ziskanych informaci jsou zastnanci vyzvani
k vytvoreni navrhu svych individualnich &jlkteré jsou pedpokladem pkni citi manazera
odctleni ¢i jsou prioritami konkrétniho za¥stnance pro ifislusny fiskalni rok s ohledem na
naranost pozice zamstnance, jeho odbornou zralost, dovednosti a dhinlspecializaci

zanestnance.

Navrzené cile jsou revidovany a schvalovarislpSnym manazerem o#ldni a vzdy se
eviduji a shromatuji ve sdilenych sloZkach, virtuélnich discich apdderé spravuje HR
odctleni. Cile nafi¢ divizi jsou zcela transparentni a kdykoli dostupkémukoli
k nahlédnuti. ManaZzer iwe cely proces delegovat naiguSné supervizory, kite fidi

zangstnance dle svého uvazeni.

Cile musi byt vZzdy srozumitelné procostrany (manaZera i zastnance). R definici cili se

zamestnancitidi nasledujicimi pravidly:

 Cile maji byt stanoveny dle pravidla SMART (spexti@, n€fitelné, dosazitelné,
relevantnigasow ohrantené)

* maji vzdy vystiza definovany vystup (output)ekavany vysledek

* maji kvalitativni poZzadavky¢e€ho méa byt dosazeno, milniky dosazeni cile — jak?)

* maji definované KPIs - indikatory pini, evidence pkni — tak pozndme, Ze je cil spin

* Cile mohou byt definovany maximélna jeden fiskalni rok

» Cile jsou navrhovany zafstnanci a schvalovanyipym nadizenym

* Manazerské cile podléhaji kalibraci BU Héad

e Doporueny pa@etciije 3-5

V ptipact novych zamistnané se definice cil provadi nejpozgi do 1 mesice po uplynuti
zkuSebni doby. Pokud konec zkusSebni doby vychaziastedni misic rokuci do obdobi
prvnich nésial nového kalendaiho roku (leden, unor), stanoveniicfie provede vadném
terminu. Tedy ve stejném obdobi jako u ostatnicheégtnand

Revize citi

Cile se v piibéhu roku vzdy reviduji a vyhodnocuji. Revizni 8zky probihaji mezi fmym

nadizenym a zarstnancem. Belem setkani je ziskani informaci o stavusplrcili (status
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pripravuje drzitel cit) a také je to fllezitost pro oboustranny feedback (pozadavky na
eskalaci probléiin prekazky @i plnéni cili apod.). Revizni sdizky jsou také idealni
prilezitosti pro eventudlni zimy, rozsahugasovani cil, nebo i samotnych ¢il Sowasti
revizni sclizky je podani oficialni zfiné vazby o stavu péni cili, pracovnim vykonu
zanmestnance. Pravidetnrevidované a vyhodnocované cile slouzi jako zaklex dialog o
vykonu zangstnance. Evidence o revizi tilie tedy nutna z pohledu spravné a férové

argumentaceipnasledném hodnoceni zaéstnance.
Hodnoceni pracovniho vykonu

Celkovy vykon zaréstnance, ktery je hodnocen se sklada ze dvou slozek

» Tvrda fakta (co?) — poskytuji informaci, v jakérenbyly cile spléné, zda zawstnanec
pini cile dle éekavani.

* Mc¢kka fakta (jak?) - poskytuji informaci, do jaké gnivylo aiekavané chovani istup
zanmestnance k praci viditelny v praci a jednani 2atnance v souladu stekavanymi

projevy pracovniho chovani, které definuje spotsst.

Pri stanoveni urové vykonu je vyuZivana vicestiipva Skala, ktera je vzdy komunikovana
HR oddlenim (sodast Skoleni, instrukci apod.)riflusné stuph jsou vysétlovany na

Skolenich pro zagstnance i vedouci.

Hodnoceni probiha zpravidla 2 xré jako pilro¢ni a r@&ni hodnoceni (pokud HR po dohod
s BU Heady neudi jinak) vterminech, které definuje také HR olthi. Zangstnanec
vypliuje své sebehodnoceniagpohled na odvedeny vykon, a zasila ho svému ve&dau
Vedouci zamstnanec berefpsvém rozhodnuti o vykonu za@stnance v Gvahu @ébslozky
vykonu a pihlizi také ke kvali a kvantit rutinni agendy. Kazdy zafethanec mé narok na
hodnoceni a podani &mé vazby formou osobni sitky. Na hodnotici sctzce vedouci
zanestnanec diskutuje se zéastnancem jeho vykon, vy&tuje piipadné rozdilné pohledy na
véc a shrnuje své zary. Z kazdého hodnoceni existuji zaznamy (sebehmaiiphodnoceni
vedouciho). Finélni zdznam z hodnoticiteity je zasilan zasstnanci a specialistovi na HR
odcEleni, osob zodpowdné za agendu hodnoceni. Hodnoceni &amand je hiZnou
soutasti osobniho rozvoje. Vystupem @npcniho hodnoceni je pbéZzna “znamka vykonu“a
vystupem z réniho hodnoceni je finalni znamka vykonu a tak&dgeni znamek
k jednotlivym tzv. nitkkym aspekim prace, platné pro éthodnoceni, jako chovani, jednani,

pristup k praci, kompetence apod.
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Navazujici procesy

Vedouci zamstnanci prosednictvim PM zarove identifikuji rozvojové aktivity,
dovednostni¢i odborné deficity zawrstnandé, potebna Skoleni, ffleZitosti k zapojeni
zanmestnance do projekf potencial zamstnané apod. Vystup z procesu hodnoceni
zanmestnan@ musi byt zohledn pri tvorbeé tréninkovych plaf pro dany rok. Finalni znamka
vykonu je shrnutim zfiné vazby vedouciho zastnanci a je také jednim z podkiagro
rozhodovani o zeémach v odm#éiovani. Findlni hodnoceni za&stnance je @vérnou a
privatni informaci mezi vedoucim tiplusnym zarsstnancem a HR odtenim. Ostatnim
zanestnan@m data nejsou k dispozici. HR adeni informuje vedeni divize CNSBG o
vysledcich procestiizeni a hodnoceni pracovniho vykonu a upbajer na problematicka
mista procesu. Navrhuje a realizujéippdna opdeni pro zminu v procesu, sleduje a

konzultuje kvalitu stanoveni éila dohlizi na spravnost provedeni hodnoceni.
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* vedouci zasild na zaméstnance a HR oddéleni

Obrazek 11: vyvojovy diagram, zroj: interni dokumerty
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4.1.14 Kariérni postup

Spole&nost Foxconn Cz nabizi svym stavajicim gsmman@m program volnych pracovnich
mist. Kariérni postup je vramci firmy tedy mozrale v praxi je velmi &ké pgestoupit
Z jedné pracovni pozice na druhou. Managementuicpgdpracovana zavazna procedura

kariérniho postupu.

4.1.15 Zaméstnanecké vyhody
Spole&nost Foxconn nabizi vSem kmenovym zatnaném fadu vyhod nad ramec jejich

mzdovych a variabilnich sloZek &isinou se jedna o nefiném odneny a jejich poskytovani
muze byt spojeno s dobou trvani pracovniho pamJsou jimi zargstnanecké akce, jako

vanani vetirek, Skotské hry, English club a plesy spalesti.

Dale svym zargstnaném nabizi finatini produkty a sluzby jako jefigpivek na penzijni
pripojisténi, finartni poradenstvi spateosti fitcentrum, zvyhodimé produkty a sluzby od
Postovni spiitelny, CSOB a Citibank. V p#é o céti se Foxconn Cz angaZuje a podporuje
Détskeé skupiny Listika a Chaloupka.

Zamestnanci mohou vyuzivat slevy uiznych obchodnik U operatora T-mobile maiji
moznost vyuzit zvyhodmé hlasové a datové tarify a Vychadeké divadlo jim poskytuje

slevy na vstupenky na vybrangegstaveni.

V oblasti zdravi a sportu mohou zé&manci vyuzit MutliSport program. Kazdérg jsou
poradany akce za#hena na zdravi a sport: Den zdrawkavani proti chipce, sportovni ligy
atd. Zamdstnanci maji 4 hodiny #sicné na navatvu Iékae bez vlivu na bonus za piné
vyuziti fondu pracovni doby a jednu &nu 2x r@&né na darovani krve bez vlivu na bonus za
pIné vyuziti fondu pracovni doby. Na pracovistijdodispozici napojové automaty a jedna
velka zavodni jidelna. Za¥stnanci dostavaji ifspevek na zavodni stravovani, a proto je

jedno hlavni jidlo denfivyjde na pouhych 23 &

Pokud zamsstnanci nemaji Zisob, jak se dopravit do za&stnani, mohou vyuzit sluzby
hromadného svozu firemnimi autobusy nelisgvek na dopravu. V ramci intranetu existuje
i internetova sluzba na domluvu spolujizdy Foxcalimdomat. Zawstnanci maji take

moznost parkovani kol a automabil sidle spolénosti.
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Nabidka kurg ve vzdlavani je téz velmi Siroka, a pokud ji chce Zatnanec vyuzit, musi

byt pochopitel kurz vazan k jeho profesi v podniku.

Pokud chtji zamestnanci ¢chto vyhod vyuzivat, vzdy musigrloZit svoji zaréstnaneckou
ID kartu.

DalSi zandstnaneckou vyhodou jsou odny za ziskani nového za&stnance. Tato vyhoda je
podle personalniho odiéni malokdy vyuzivana za¥stnanci. Odréna za diniky, operatory,
technicko-administrativni pracovnikyni 3 000 K, za vedouci zasstnance 5 000 Ka za
manazerské funkce 10 00@.KPodminkou proifiznani této odrny zangstnanci je vyplani
piislusného formui@ na HR odd&8eni, nejdéle vSak v den nastupu nového pracovnika.

Podepsat ho musi jak stavajici Zatnanec, tak n@mnastupujici.

4.1.16 Informacni systém firmy

P nastupu do firmy na novou pracovni pozici dostaagatstnanec i fistupové heslo do

informatniho systému firmy, tzv. intranet- FoxPortal.

V tomto intranetu ma zagstnanec svoji zaéstnaneckou kartu, ktera obsahuje jeho osobni
informace: profesi, ID, jméno, ndkladovéestisko, nazev nakladovéhdesdiska, spoknost,
mésto a ID planovaného mista, kontaktni informacecpvni vtahy atd. V této kartse
eviduji odchody aifichody zamstnance, pafipad: je zde vidt, zda je zarstnanec fitomen

¢i nepitomen. Skrze tento portal probiha interni komucgkse zakstnanci.

Jsou zde uvedeny praktické informace o spuieti, struktura spobmosti a také fotogalerie.
Obsahuje vSechny pgetbné dokumenty a formut pro zamistnance a manazery, informace o
personalnim oddeni, facility managementu,ctarrg, IT odcleni, lean, pravnim odteni,

security oddleni, o odborové organizaci, o stravovani atd.

4.1.17 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Séeni bylo vyuzito k analyze personalnich prdcese vybraném velkém
podniku. Bylo sestaveno na zaktadgezndmeni s internimi materidly a dokumenty o
persondlnim managementu a na zaklgbskytnutych informaci od zamstnanéd HR

odcEleni. Hlavnim cilem dotaznikového &ti bylo zjistit celkovou spokojenost manazar
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THP zangstnandé svykonem personalniho odléni a pfibchem jednotlivych personalnic
proces.. Dotaznik byl peposlan jednomu ze z&stnand HR oddileni a tel ho rozeslal fes
intranet na zagstnaneckyemail zangstnand.

Dotaznik je sestaven 16 otazek a uUplné #ni dotazniku naleznete priloze. Dotaznik
vyplnilo 226 zanistnané@ z celkového potu 280 THP zangstnané a manazer, navratnos

tedy byla necelych 81 %.

Otéazka ¢islo 1: Jak dlouho uz pracujete ve firmé Foxconn Cz’
Tabulka 3: podet let

Pocet %
Méné nez 2 roky 93 41%
2ai5let 60 27%
6 az 10 let 33 15%
11az20let 22 10%
21 avice 18 7%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Na tuto otdzkuodpovidalo 226 respondéntz nichz 41% pracuje ve firtnmére nez dve
roky, 27% ve Foxconnu Cz pracuje 2 az 5 let, 1%%ponderit zde pracuje 6 az 10 let, 1(
responderit 11 az 20 let a 7% respondéne firmé 21 let a vice Zde pozorujeme, Ze mi
fluktuace zamsstnand@ je celkem vysoka a skoro polovina dotazovanych ¢gamané ve

firm¢ pracuje méénez dva roky

B Méné nez 2 roky
m2az5let

6az10 let
W 11az20let

W 21 avice

diagram 1: poget let v podniku, zdroj: vlastni tvorba
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Otazka ¢islo 2: ObdrZzel(a) jste dostatek informaci ped nastupem do nového

zaméstnani?

Tabulka 4: obdrZeni informaci

pocet %
urcité ano 84 37%
Urcité ne 23 10%
Spise ano 63 28%
Spise ne 56 25%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba
Na otazku, zda za¥stnanci obdrzeli dostatek informacited nastupem do nového

zamestnani, odposdélo 37%, Ze utité ano. 8% respondahbdpovdélo, Ze spiSe ano a 10%

ur¢ité ne. Spise ne odpé&sklo 25% respondefit

M urcité ano
| Urcité ne

Spise ano

28,00% | Sp|'§e ne

10,00%

diagram 2: obdrzeni info, zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢islo 3: Byl(a) jste spokojen(a) s pibéhem vybérového rizeni?

Tabulka 5: spokojenost s pfibéhem vyhérového rizeni

pocet %
urcité ano 111 49%
Urcité ne 12 5%
Spise ano 68 30%
Spise ne 35 15%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba
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Na otazku spokojenostimtbéhem vylkErovéhoiizeni, odpovdélo 49% utité¢ ano a dalSic
30 % spiSe ano. Tento vysledekizame hodnotit jako pozitivni,ékoliv 5% dotazanycl

nebylo spokojenotbec a 15% bylo spitnespokojeno.

W urcité ano
W Urcité ne
Spise ano

H Spise ne

diagram 3: spokojenost s pfibéhem vyhérového ¥izeni, zdroj: vlastni tvorba

Otéazka ¢islo 4: Mate moznost navrhovat znény ve vykonu své profese

Tabulka 6: moznost navrhu znény

pocet %
urcité ano 32 14%
Urcité ne 12 5%
Spise ano 70 31%
Spise ne 112 50%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Z tabulky je Zejmé, Ze 50% respondé@nspiSe neriize navrhovat zgny ve vykonu swvi
profese a 5% uité ne. 14% dotazanych tu moznost navrhovatmgnrozhodg ma a 31%

responderit odpovdelo spisSe anc
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M urcité ano
 Urcité ne
1 Spise ano

M Spise ne

diagram 4: moznosti navrhuzmény, zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢islo 5: Informuje Vas dostateiné HR oddéleni o pribéhu vzdélavacich a
rozvojovych aktivit?

Tabulka 7: informovanost o VRA

pocet %
urcité ano 153 68%
Urcité ne 0 0%
Spise ano 50 22%
Spise ne 23 10%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Na otazkw. 5 odpo¥délo 68% respondeff Zejsou ukité dostatene informovéni o pfibchu
VRA. 22% odpo¥délo spie ano a 10% spiSe ne. Zad responderit neoznail odpowsd’

urdité ne.

10%

m urcité ano
m Urcité ne
[ Spise ano

0% M Spise ne

diagram 5: informovanost o pribéhu VRA
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Otéazka ¢islo 6: Jste ¥as informovani o pnibéhu zmén a procesi v ramci HR oddéleni ve

vaSi organizaci?

Tabulka 8:informovanost o zménach a procesech HR

pocet %
urcité ano 44 19%
Urcité ne 37 16%
Spise ano 52 23%
Spise ne 93 41%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Na otazkucislo 6 odpovdélo 19% zanistnand, Ze jsou vzdy &as informovani o gibehu
zmen a proces v oblasti HR a 23 % zafstnan@ odpovdélo spiSe ano. 16% respondimnt

piipada, Ze neni git¢ véas informovano a 41% spisSe neni.

M urcité ano
W Urcité ne
Spise ano

B Spise ne

diagram 6: informovanost o znénach a procesech HR, zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢islo 7: Jste spokojeni s osobnim hodnocenim manazema zaklad vasi

odvedené prace?

Tabulka 9: Spokojenost zanéstnanai s hodnocenim

pocet %
urcité ano 121 54%
Urcité ne 13 6%
Spise ano 71 31%
Spise ne 21 9%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Dle vysledki v tabulce nmizeme konstatovat, Ze vice jak polovina Zamand (54%) je

absolut® spokojena s hodnocenim od manazera a 31% resparndespiSe spokojena. Jen
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6% zanm¥stnan@ neni wibec spokojeno s hodnocenim a 9% resporidedpoidélo, Ze jsou

spiSe nespokojeni.

M urcité ano
m Urcité ne
1 Spise ano

H Spise ne

diagram 7: spokojenost zanistnanai s hodnocenim, zroj: vlastni tvorba

Otazka ¢islo 8: Reaguje rychle HR oddleni pri FeSeni Vasich urgentnich zélezZitosti?

Tabulka 10: ¥eSeni urgentnich zaleZitosti

pocet %
urcité ano 71 31%
Urcité ne 10 5%
Spise ano 110 49%
Spise ne 35 15%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Z tabulky vyteme, Ze v tomto fijpact HR oddileni funguje sprawh a snazi se vSechny
urgentni zalezitosti zagstnand ieSit rychle. Na otazkdtislo 8 odpowdélo 49% respondefit
spiSe ano a 31% dit¢ ano. 15% odpasdélo, Ze spiSe nejsou spokojeni a 5% neitiec

spokojena.
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M urcité ano
B Urcité ne
 Spise ano

M SpiSe ne

diagram 8: ¥eSeni urgentnich zalezitosti, zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢islo 9: Jste dostaténé informovéani ze strany HR oddleni o agend benefiti a

zaméstnaneckych akci?

Tabulka 11: informovanost o zanéstnaneckych vyhodach a agenidbenefiti

pocet
urcité ano 102 45%
Urcité ne 14 6%
Spise ano 63 28%
Spise ne 47 21%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

45 % respondeiitje urité spokojeno s informovanim ze strany HR &ddi o agend
benefiti a zantstnaneckych akci a pouze 6% dotazanych neni spukoietabulky je vSak
ziejmé, Ze 73% dotazovanych respondesd spokoji s nyjSim piiitbéhem informovanosti o

agend benefifi a zandstnaneckych vyhod.

M urcité ano
| Urcité ne
m Spise ano

M SpiSe ne

diagram 9: informovanost o zanéstnaneckych vyhodach a agendbenefitia, zdroj: vlastni tvorba
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Otézka ¢islo 10: Jste spokojen(a) se mzdovym ohodnocenim?

Tabulka 12: spokojenost se mzdovym ohodnocenim

pocet %
urcité ano 52 23%
Urcité ne 45 20%
Spise ano 98 43%
Spise ne 31 14%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

23% respondeiitje uplre spokojeno se mzdovym ohodnocenim. 43% odpovid@E Bpise
spokojeno a 14% za¥stnand spiSe naopak neni. Jedn&impa z dotazovanych neniilec

spokojena se svym platem.

M urcité ano
m Urdité ne
Spise ano

B SpisSe ne

diagram 10: spokojenost se mzdovym ohodnocenim, agjr vlastni tvorba

Otazky ¢islo 11: Stava se, Ze personalni o&léni neumi odpo¥dét na Vase dotazy?
Tabulka 13: odpowd’ HR oddéleni na dotazy

pocet %
urcité ano 15 7%
Urcité ne 129 57%
Spise ano 31 14%
Spise ne 51 22%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Personalni oddeni podle 57% dotazovanych umi vzdy obratem odg&ivna poZzadované
dotazy zamstnand. Pouze 7 % procent dotazovanych neni spokojerapieou vazbou na

personalni odéeni.
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H urcité ano
m Urcité ne
1 Spise ano

M SpiSe ne

Diagram 11: odpowd’ HR oddéleni na dotazy, zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢islo 12: Funguje u Vas ve firng spravné proces kariérniho nistu?

Tabulka 14: proces kariérniho nistu

pocet %
urcité ano 15 7%
Urcité ne 97 43%
Spise ano 31 14%
Spise ne 83 36%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Ve firm¢ Foxconn Cz sice maji mozZnost kariérnitistu, ale 43 % procent respondent
uvadi, Ze tento proces neni spr&pmopracovany. DalSich 36% uvadi, Ze tento prop&ses

nefunguje a pouze sedm procent resporidevadi, Ze funguje sprayn

M urcité ano
m Urcité ne
[ Spise ano

M Spise ne

diagram 12: proces kariérniho nistu
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Otéazka ¢islo 13: Jste dostaténé motivovani pro vykon své prace?
Tabulka 15: Motivace

pocet %
urcité ano 37 16%
Urcité ne 42 19%
Spise ano 62 27%
Spise ne 85 38%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Dostaténa motivace zagstnanam firmy Foxconn Cz chybi. 38% respondentvadi, ze

spiSe nemaji dostateou motivaci a 19% tvrdi, Ze nemaji Zadnou motivaci

W urcité ano
W Urcité ne
Spise ano

H SpiSe ne

27%

diagram 13: motivace, zdroj: vlastni tvorba

Otéazka ¢islo 14: Vyjadiete, prosim, celkovou spokojenost se sluzbami HR aéenim:

Tabulka 16: celkovéa spokojenost s HR od#lenim

Pocet %
Silné nespokojen 12 5%
Spise nespokojen 21 9%
Spise spokojen 123 54%
Velmi spokojen 65 29%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Otézkou ¢islo 14 jsem zjistila celkovou spokojenost se samib HR oddleni a 29%
responderit odpowdélo, Ze je s personalnim og&ldnim velmi spokojeno a 54% je spiSe

spokojeno. Sila nespokojeno je jen 5% dotazovanych.
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m Silné nespokojen

B Spise nespokojen

1 Spise spokojen

H Velmi spokojen

diagram 14 celkova spokojenost s HR odélenim, zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢islo 15 Kolik je Vam let?

Tabulka 17: vék zaméstnanai

Pocet %
do 30 tilet 36 15%
31 letaz 40 let 59 26%
41 let az 50 77 34%
51 let az 60 40 18%
61 let a vice 14 7%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Nejvice zanistnava firma zagstnance ve &kové struktiie od 41 let az 50 let, jto 34%
vSech respondeint Druhou nejp®etnsjsSi skupinou jsou za#éstnanci ve ¥ku 31 let az 40, co
je 26% zvSech dotazovanych z@stnand. Nejmér zantstnava lidi ve ¥koveé struktie 61

let a vice, 7 % dotazanych.

B do 30tilet
H 31 let az 40 let
41 let az 50
H 51 letaZ60

m 61 let avice

diagram 15: vék zaméstnanai, zdroj: vlastni tvorba
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Otézka ¢islo 16: Myslite si, Ze prospiva podnik@asté stidani zaméstnanai na pozicich

v HR oddéleni?

Tabulka 18: stéidani zaméstnanai HR

pocet %
urcité ano 32 14%
Urcité ne 102 45%
Spise ano 39 17%
Spise ne 53 24%
Celkem 226 100%

Zdroj: vlastni tvorba

Necela polovina (45%) dotazovanych zgtnand si mysli, Zetasté stidani zamistnand na
pozicich v HR oddeni spolénosti rozhodd neprospiva. 24% dotazovanych si mysli, Ze

spiSe neprospiva a 14% si mysli, Z&témprospiva.

M urcité ano
W Urcité ne
Spise ano

M SpiSe ne

diagram 16: stidani zaméstnanai HR, zdroj: vlastni tvorba

4.1.18 Naklady na zaméstnance

Personalni oddeni nikolikrat do roka mini zantstnaneckou struktura a to negativn
ovliviiuje finaréni stranku firmy. Na zakladvysledku posledni otazky z dotazniku jsem se
rozhodla pro vypéet naklad na zamistnance, P jeho naboru a odchodu ze spwiesti,
vtomto gipad® na manazera. VSechny podklady pro Wgobyly poskytnuty z internich
dokument.

Prijem nového zagstnance-manazera do firmy s sebou nese nakladshoatiénink, nabor a
administrativu, mzdové ohodnoceni atd. Nasledujjgiocet ndm udavd, kolik musi firma

zaplatit za kazdého néwnabraného manazera:
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Mzdoveé ohodnoceni manazera: 50 OQ@risicne

Poplatek persondlni agertu 3 x 50 000 K (ve smlou¥ s persondlni agenturou je
uvedeno, Ze pokud agentura seZene sgpokti vyhovujiciho kandidata, vyplati ji
spolenost trojnasobny plat tohoto pracovnika)

Trénink noveého zagstnance: 50 000 K

Néaborové a jini administrativni vydaje: 25 000 K

=275 000 K

Zde jsou uvedené podnikoveé vydaje, které nastaficadphodu zarfstnance-manaZzera:

ztrata zkuSenosti a znalosti toho, kdo manazekokgs

ztratacasu i interview s novym kandidatem

dale existuje riziko podniku, Ze kandidat nebudeoxpvat

podnikové vydaje mohou tedy byt dvojnasobné: 2% @J0 = 550 000 K

Jeden z deseti zastnand, které tato firma nabere, nevyhovuje:

9 x 275 000 + 550 000 = 3 575 000 K tatocastka firmu stoji pi naboru 10 lidi
Reterini sazba za rok je 95%: 5x 3 575 000 = 17 875K300

(Reteréni sazba na pracovisti odkazuje na "procento ésamand, ktefi byli

zanestnani na peatku obdobi, atstavaji u spoknosti na konci obdobi)

Vysledky a Doporgeni

Vydaje firmy Foxconn Cz, divize CNSBGipdchodu 5 % z celkového §o zangstnand
¢ini za rok 17 875 000 & Pokud firma chce tmi reterni sazbu 97,5%, fite investovat

pulku peréz z 17 875 000 K do retednich program nebo niiZze investovat do vzthni a

tréninku stavajicich zagstnand.

Vysledek je takovy, Ze se figrvyplati vice investovat do stavajicich zstmand, do

rozvoje jejich potencialu, schopnosti, dovednostidlani. K tomu se vaze i podpora

kariérniho fistu, ktera ve fird neniradre propracovana a proto jsem se rozhodla vypracovat

jeji navrh, ktery je rozpracovan v kapitole 5.
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4.1.19 Zhodnoceni ziskanych vysledkii

Diplomova préace je zaghena zhodnoceni personalniho managementu ve fiomconn Cz,
divize CNSBG, a jejim cilem je diky tomuto zhodnomiceavrhnout moznosti na zlepSeni
stavajici situace personalnich pracedejvysSim organem divize CNSBG je generalni
feditel, ktery deleguje dkteré kompetence mezi BU heady, coZz jsou managéiR
responsibilitou a ti dale deleguij¢které Ukoly na své péikené. Divize CNSBG disponuje asi
800 zamdstnanci, z toho je 280 technicko-hospi@lf&ch zamistnand, jez byli pouziti jako
vzorek vyzkumu pro vytv@ny dotaznik. Dotaznikové &emi bylo zamsfeno na spokojenost

zanmestnand@ s personalnim odtenim.

Zamestnanci firmy Foxconn CZ jsou s celkovou odstdol praci persondlniho odeni
spokojeni a pouze 5% z nich odgd¥lo, Ze jsou sild nespokojeni s odvedenou praci

personalniho oddeni.

Jednim z probléinje ¢asta fluktuace za#stnand, nejen na od#leni HR. Necela polovina
(45%) dotazovanych zatstnand si mysli, ze¢asté stidani zanistnané na pozicich v HR
odcEleni spolénosti rozhodi neprospiva. 24% dotazovanych si mysli, Ze spipeospiva a
14% si mysli, Ze @ité prospiva. Skoro polovina za&stnané na technicko-hospo#gkych

pozicich a manazerskych pozicich ve finpracuje mé# jak dva roky, 27% respondént
odpowdélo, Ze ve firng zantstnana v rozmezi 2 az 5 let a pouze 7%¢&anand tu pracuje

21 let a vice. Diky vyptiu nakladi na zamistnance mizemeftici, Ze ¢asta fluktuace
zanestnand@ stoji firmu Foxconn Cz spoustu gen Pokud zarstnance, viipad mého

vypoitu je to manazer, vyhled4 persondlni agentura awyk poZzadavikm firmy, dostane
personalni agentura od firmy jeho trojnasobny pB50 000kK. Samokejm¢ naklady na
zanmestnance a na odchod z&tnance jsou mnohem vysSi, ale ty jsou popsamgdchozi

zamestnand. Investice by mili putovat gedevSim do vzHavani a rozvoje zadstnand a

kariérniho fistu zangstnand.

Zamestnanci ve firmt maji sice moznost kariérnihdistu, ale 43 % procent respondent
uvadi, Ze tento proces neni spré&ymopracovany. DalSich 36% uvadi, Ze tento prop&es
nefunguje a pouze sedm procent resporidaaédi, Ze funguje spraynZalezi samazjme
na pracovni pozici za¥stnance, ndiklad operator vyroby se ndie stat manazZerem
vyroby. Zalezi na Wtu kritérii, které jsou uvedeny v popisu pracovnihista.
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Na otadzku, zda za¥stnanci obdrzeli dostatek informacited nastupem do nového
zanmestnani, odpoddélo 37%, Ze utité ano. 8% respondenbdpowdélo, Ze spiSe ano a 10%
urtité ne. SpiSe ne odpéslo 25% respondeit Zamyslime-li se nad timto vysledkem, 35%
novych zamistnand@, coz je 1/3, nebylo spokojeno s poskytnutymi infacemi ped
nastupem na novou pracovni pozici. Tento nedostageksl byt podchycen zgsobem lepsi
informovanosti, nafklad rgjakou informa&ni brozurou. S pib¢hem vylErovéhotizeni bylo
spojeno 49% zadstnand, coz je skoro polovina dotazovanych a dalSich 3@ya spise
spokojena. Tento vysledektieme hodnotit jako pozitivniclkoliv 5% dotazanych nebylo
spokojeno vbec a 15% bylo spiSe nespokojenait®h vybérovéhotizeni ohodnotilo 80%
zamestnand jako pozitivni. Pesto bych dopostila HR tymu zavedeni assessment centra a
tim tak zjednoduSila proces ndboru novych & tmand a zarové tim ulekila vybeér

nejlepSich a nejtalentovggich uchazé.

Zameéstnanci moznosti zémy ve vykonu své profese vnimaji rozdilnPres polovinu
responderit odpowdéla, Ze nemze navrhovat zemy ve vykonu své profese a 45%
odpowdélo, Ze maji moznost zény navrhovat. Pravgbodobré zéleZzi na pracovni pozici
zanestnance. Akoliv komunikace potizeny-nadizeny ve firng funguje tak, jak by wmla
(jeden ze zakladni strategie firmy), naeni by néli vice naslouchat svym zasstnaném a

podporovat jejich ndvrhy a tim rozvijet jejich potél.

Nejvice jsou respondenti spokojeni s informovanipmidéhem o vzdlavacich a rozvojovych
aktivitach. Skoroif ¢tvrté dotazovanych za#stnand odpowdélo, Ze jsou ufité dostatens
informovani. Zadny z respondénineoznail odpowd urité ne. Personalisté po kazdé
prob¢hnuté VRA rozesilaji zZfastretnym dotazniky s otdzkami, zda bylgastnici VRA
spokojeni a $im naopak nebyli. Personalista provadi jeho vyhednba pomoci vysledk

sleduje, zda byla préhnuta VRA efektivnti nikoliv.

Personalisté by #hi zapracovat vice na informovanosti z&stnand o procesech a znach,
které na HR odtleni probihaji. Na otazku, zda jsotag informovani o z#nach a procesech
na HR oddleni, 16% respondeintodpowdélo, Ze neni vas utité informovano a 41%
odpowdélo, Ze spiSe nejsou spokojeni. Naopakiipget feSeni urgentnich zalezitosti HR
odckleni funguje spravha snazi se vSechny urgentni zalezitosti &anand fesit rychle.

Pres 80% zarstnand je v tomto pipac s HR oddlenim spokojeno.
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V ptipact osobniho hodnoceni od manazera je polovinaégamand (54%) absoluté
spokojena s hodnocenim od manazera a 31% respangergpiSe spokojena. Jen 6%
zanmestnan@ neni vibec spokojeno s hodnocenim a 9% resporidedpovdélo, Ze jsou

spiSe nespokojeni.

Zamestnanci jsou také spokojeni s ®gim pribéhem informovanosti o zatatnaneckych
vyhodach a agerdbenefifi. HR oddleni by se ale mohlo vice z&kt na propracovani
odmen za ziskani pracovnika. S platovym ohodnocenimspekojeno fes polovinu
zanestnand, ktefi odpovidali v dotazniku. Prvni moZznosti je, Zespaélni management by
piehodnotil slozky mzdy, zjistit od zastnand, co se jim na jejich mzdovém ohodnoceni
nelibi a sestavil nové mzdové ohodnoceni, kterpdsjali na schvaleni HR manaZerovi a ten
nasledg generalnimdediteli nebo si mohou najmout externi firmu, abpdtotila, zda jsou
zanestnanci firmy placeni spravedlivym agobem, jak wuci sokg, tak waci firmeé.
Zameéstnan@m také chybi ve fir dostaténa motivace. 38% respondéntvadi, Zze spiSe

nemaji dostatanou motivaci a 19% tvrdi, Ze nemaji Zddnou motivaci

70



5 Vlastni navrhy reseni
5.1 Adaptacni proces

Jednim ze zakladnich ili spol€nosti by nél byt spravié fungujici a stabilni Usek
personalniho oddeni. Ve firmé Foxconn Cz v tomto Useku dochazi vetrasto ke zrdsnam.
Jedna se o zény jak pracovnich povinnosti nebo Ukglersonalist, tak o znény samotnych
personaligi. Jsou na & klady vysoké naroky zahramich manazér spol€nosti a ne kazdy
vydrzi tento dlouhodoby tlak, a proto odchazejze&nou. Problém pak nastava v zauani
novych zamistnand HR oddleni, kt&i si musi osvojit agendu v dité oblasti HR a spra¥n
tak reagovat na dotazy zastnand a manazdér Tento problém se ale netykd pouze
personalniho oddieni ale vSech odtkeni. Pokud jste uggre absolvoval pracovni pohovor a
jste @ijaty na ugitou pracovni pozici, fed prvnim dnem nastupu do z&smani nedostanete
fadné organizmé pracovni informaceRedenim by bylo vytieni broZury, ktera by nesla
nadzev Organizm¢ pracovni informace ve firtn Foxconn Cz. Diky této bro¥e by se
nemusely Bhem prvniho adaptaiho dne prezentovat informace v ni obsazené, pediy se
predpokladalo, Ze si ji novy zastnanec fecetl. Aby se zamezilo vymluvam o neznalosti
obsazenych informaci v brof) zandstnanec by musel po jejintgdteni podepsat potvrzeni
o znalosti vSech informaci v ni obsazenych. Timzbylo vice prostoru pro nejtezitéjSi
informace v ramci zaSkolovani zastnance. DalSim dopafenim je fadné zpracovani
adapténi procedury, ktera dosud neni ofici&lzpracovana a schvalena, a to negétivn
ovliviiuje cely adapti proces. Stefhtak, jako monitorovani a vyhodnocovani adépiao
procesu, které je provédo nesystematicky a nahodile.

5.2 Kariérni postup

Ve spol€nosti Foxconn Cz je kariérni postup mozny, ale isteje Zadna zavazna procedura,
podle které by se postupovalo. Dnes kazda firtildgala vysokou hodnotu firemni kuliel a
snazi si ponechat stavajici zgtmance, kté disponuji velkym objemem informaci o fiém
samozejm¢ v rAmci moznosti. Pokud nesp|i vykonnostni kritéria na své pracovni pozici,
neni divod tohoto pracovnika dale zastnavat. Pokud ale zastnavatel vidi vysoky
potencial a talent zatatnance, ponecha si jej na ®jgi pracovni pozici a nabidne mu dalsi
Skoleni a rozvoj v jeho profesni oblasti, a timphipravil na moznost kariérnihastu. | kdyz
hlavni slovo pi planovani kariéry ma jedinec, kterého podnik pwdje, tak vliastniizeni
kariéry jsou vSechny podnikové procesy, které tajiSprosgsny lidsky potencial do

budoucnosti.

71



Navrh na proceduru kariérnihéstu

Nejdrive specialista HR vytwd navrh procedury v oblasti kariérnihbstu. Tu musi schvalit
manazer HR oddeni a nasledh pak generélnfeditel. Sodasti je i formuld ktery musi
vyplnit zaméstnanec, aby mohl zagit proces planovéani kariéry. Pokud proceduru a tdém
schvali, specialista HR rozesila dany formutaméstnaném. Neni zavazny pro vSechny
zanestnance. Vyplni ho pouze ten, kdo ma zajem o kariggostup. Ve formuld
zamestnance hodnoti své individuélni schopnosti, zv@a®ug zajmy a stanovuje své pracovni
cile. Jakmile ho vyplni, zaSle formialapst specialistce HR. DalSim krokem je zhodnoceni
individualnich schopnosti a rozvojového potencia@anestnance. Toto hodnoti fipny
nadizeny zanistnance ve spolupraci s HR specialistouleRité je, aby se pracovni cile
zamestnance shodovali s cily spdhesti. Jakmile je formulavyhodnocen, HR specialistka
kontaktuje zarsstnance a domluvi si s nim $ahku, na které je informovan o tom, jaké
moznosti se mu nabizeji a jakou kariértizen v podniku uélat. Na sclizce je pitomna HR
specialistka a imy nadizeny zamistnance a spaie¢ se se zagstnancem radi, jak
realisticky stanovit cile jeho kariéry a jak zpraabplany. VeSkerou dokumentaci zéjife
HR specialistka. Vysledkem tohoto procesu je planiéy. Ten vSak nemusi vést ntitn
k povySeni zagstnance, ale kipsunuti na @lezit¢jSi pracovni pozici, kdy by se lépe vyuzily
jeho schopnosti a dovednosti. VSechny podklady lkuhentaci zaklada a uchovava HR
specialistka. Plan kariéry musi schvélit manaZzedéledi (@imy nadizeny), na kterém
zanmestnance vykonava svou praci. Jakmile je vSe schuedezdokumentovano,irbe zapoit

kariérni fist zamgstnance.

5.3 Motivace pro lepsi vykon

Firma by ntla |épe propracovat systém motivace Zsimandé. Nagiklad l1épe propracovat
systém odrén za ziskani nového z&stnance a tim tak motivovat stavajici zatnance. Za
dalSi motivéni prvek bych pokladala zavedeniznych forem souwte, za které by
zamestnanci dostavalitizné typy odminy. V rdmci soutZze by zamstnanci sbirali body za
spravre provedené ukoly a za ty by si pak mohli vybrat édynv niznych formach. Sotiie

by probihaly skrze inforntai systém Foxportal.

5.4 Assessment centrum

Ackoliv ma spolénost Foxconn Cz perfekinpropracovanou naborovou proceduru, jedno

doporieni by utité proces urychlilo a tofizeni assessment centra. Assessment centrum je
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skupinova metoda vyu, kterou vyuzivd&ada firem. Na z&tku ndboroveho procesiijdou
HR specialistce naboru Zivotopisy a motind dopisy na uitou pracovni pozici, ta je
vSechny prdidi, vybere vyhovujici uchaze a rozesSle pozvanky nalgenni nebo celodenni
akci (hromadny pohovor). Tito pozvani uchézebvykle 5 az 10 osolesi jak spoléné, tak

i samostatné Gkoly. iffom je pozoruje personalista a dalsi zastupci yiirfiasto to byva
vedouci tymu, ktery hleda nové kolegy. Uchdie kladou tizné dotazy, &aji si poznamky
a snazi se zjistit, ktery z nich by byl nejlepsSsipjejich tymu. Pro tétodel bych doportila
ziidit jednu specialni mistnost, kde by probihal hadny pohovor. Neni pidba nabirat

nového zaréstnance, vesSkerou dokumentaciirgpppavu by pipravila HR specialistka naboru.

5.5 Talent management

Kazda firma vi, Ze kéiem k Uspchu jsou lidé, jejich schopnosti, dovednosti, tgletize a
charakter. Pro tak velkou firmu jako je Foxconnl@zbylo vybudovani talent managementu
(déle jen TM) obrovskou vyhodou. TM je strategiduakce firmy, uceleny systém proces
aktivit a jejich cilem je nalezeni novych moznafstu pro firmy a zlepSeni reputace &ky
firmy. Neni zvykem, aby talent management byl v ketenci HR od&eni. Odpo¥dnost za
néj nese tzv. ,nejvyssi patro“, wipack divize CNSBG by to byl generélbéditel. Firma si
musi vymyslet sk vlastni systém, vlastni infrastrukturu, své knbew. Jelikoz neni

standarda sowtasti HR, nebudu zde rozpracovavat navrh na jehooksi.
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6 Zavér

Cilem diplomové prace Personalni management veamg@on podniku je analyza s@sné
situace personalniho managementu a navrh moZnastizleapSeni stavajici situace
personalniho managementu.

Analyzovani stavajici situace personalniho managame podniku Foxconn CZ bylo
provedeno na zakladinformaci zjisénych z internich dokumemtfirmy a na zaklad
dotaznikového S#ni, které bylo zasteno na spokojenost z@sinan@ s provadnim
personalnich procéHR oddleni.

Spole&nost Foxconn CZ, divize CNSBG, je podnikem prosjeim uziadu let. Pitb¢h
personalnich procés miZzeme ohodnotit jako efektivni, avSak potykd se abaymi
nedostatky. NejgtSim problémem je fluktuace zastnand, jak v od@leni personalnim tak
v odcElenich jinych. Nabor novych zafmstnand firmu stoji hodg pertz, a proto by se 8o
investovat vice do stavajicich zéstmand, predevsSim do vz#lavacich a rozvojovych aktivit.
Zamestnanci pozitivl hodnoti v dotaznikovéem $ehi HR oddleni v mnoha oblastech.
Prabéh vybeérovéhotizeni hodnoti #3ina zamistnané jako vyhovujici, ale uz se rozchazeji
v nazoru podavani informaciqnl nastupem do firmy, zhruba polo¥inow nastupujicich
zantstnan@ se podané informace zdaly gé&nd strohé. Podavani informaci oip&hu
vzklavacich a rozvojovych aktivit, rychla reakce a Ipgmeni HR odéeni na urgentni
dotazy zamsstnané@ a informovani o agerdbenefiti zaméstnaneckych akci ma personalni
odcEleni dol¥e propracované. AvSak v informovani o&rach v ramci personalniho adieni
se zamistnanci v nazorech rozchazeli. Proto by tento syst&l byt vice propracovan. Za
dalSi nepropracovany HR procesizeme povazovat kariérniist. V organizaci chybi pevna
procedura, kterd by byla dodrZzovana. S tim seipogitivace pro vykon zasstnance. Bude-li
mit zangstnanec pocit, Ze se ma kam posouvatiat,y bude motivovan k odvédi lepSiho
vykonu. Spolénost by néla také gikladat WtSi vahu nazoru za¥stnand@. Neni nic horsiho
nez zanmistnanec, ktery ma pocit, Ze jsou jeho navrhy bareentim lehce upada do stavu
demotivace.

Béhem hodnoceni personalnich pracesinternich dokumefit jsem neodhalila Zadné
zavazné nedostatky. Snad jen bych dogitaupro zmirrgni ¢i odstrani nedostatk vice
podporovat kariérni tst, zlepSit komunikaci vramci personalniho &ddi snérem

k zaméstnan@m o now zavedenych procesech a Zgtnance motivovat k lepSimu vykonu.
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11 Prilohy
[1] Dotaznik

DOTAZNIK SPOKOJENOSTI SE SLUZBAMI HR ODD_ELENI

Dobry den,

Jmenuji se Kristyna Zibova a jsem studentkou patétiniku Ceské zersdélské univerzity

v Praze, provozhekonomické fakulty.

Souasti mé diplomové prace Personalni management beangm podniku je dotaznik
s ndzvem Spokojenost se sluzbami HRétetdd, divize CSNBG, ve firgthFoxconn CZ. Touto
cestou bych Vés céla pozadat o jeho vyplmi. Dotaznik by ral zjistit spokojenost

manaZek a zanstnand se sluzbami poskytovanymi personalnim eidim.
Vyplnéni dotazniku je anonymni.

Predem Vam velmi &kuji za spolupraci.

Kristyna Zibova

OTAZKY:

1. Jak dlouho uz ve firshFoxconnCZ pracujete?
[ ] mére nez dva roky
[ ]2az5let
[ ]6az10let
[ ]11 az 20 let
[ ]21 avice

2. Obdrzel(a) jste dostatek informaded nastupem do nového z&stnani?
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[ ] Ur¢ité ano
[ ] Urité ne

3. Byl(a) jste spokojen(a) s fdochem vylgrovéhorizeni?

[ ] Spise ano
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[ ] Spise ne
[ ] Urité ano
[ ] Urgité ne

. Mate moznost navrhovat zmy ve vykonu své profese?
[ ] Spise ano

[ ] Spise ne

[ ] Urgite ano

[ ] Ureité ne

Informuje Vas dostate¢ HR oddleni o pibéhu vzdlavacich a rozvojovych aktivit?
[ ] Spise ano

[ ] Spise ne

[ ] Ureité ano

[ ] Urgité ne

. Jste ¥as informovani o fibéhu a implementaci zém a proces v ramci HR oddleni
ve vasi organizaci?

[ ] Spise ano

[ ] Spise ne

[ ] Ur¢ité ano

[ ] Urité ne

. Jste spokojeni s osobnim hodnocenim manazera tekzaksi odvedené prace?
[ ] Spise ano

[ ] Spise ne

[ ] Ureite ano

[ ] Ureité ne

. Reaguje rychle HR odtkni @i feSeni VaSich urgentnich zalezitosti?
[ ] Spise ano

[ ] Spise ne

[ ] Ureité ano

[ ] Ureité ne

80



9. Jste dostatm¢ informovani ze strany HR odikni o agend benefii a
zamestnaneckych akci?
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[ ] Urité ano
[ ] Urité ne

10. Jste spokojen(a) s mzdovym ohodnocenim?
[] Siln¢ nespokojen
[ ] Spise nespokojen
[ ] Spise spokojen
[] Velmi spokojen

11.Stava se, Ze personalni ¢tiohi neumi odposdét na Vase dotazy?
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[ ] Ureite ano
[ ] Ureité ne

12.Funguje u Vas ve firthspravi proces kariérnihaistu?
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[ ] Ureité ano
[ ] Ureité ne

13. Jste dostat@¢ motivovani pro vykon své prace?
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[ ] Ureité ano
[ ] Urité ne

14.Vyjadrete, prosim, celkovou spokojenost se sluzbami HEeledi na nésledujici
Skale:
[] Siln¢ nespokojen
[ ] Spise nespokojen
[ ] Spise spokojen

81



[ ] Velmi spokojen

15.Kolik je Vam let?
[ ]do 30 let
[ ]31az40let
[ ]41 az 50 let
[ 151 az 60 let
[ 161 avice let

16.Myslite si, Ze prospiva podnikdasté stidani zamistnané na pozicich v HR
odctleni?
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[ ] Urgité ano
[ ] Urité ne
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