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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva vSeobecnym pohledem na fizeni lidskych zdroji
v organizaci. Uvod prace charakterizuje problematiku managementu, je zde definovan
pojem manazer, urovn¢ managementu a manazerské funkce. Déle se hlavni ¢ast literarni
reSerSe zabyva fizenim lidskych zdroji, jejimi Ukoly a persondlni Cinnosti. Zavér
teoretické Casti je vénovan analyze pracovnich mist, ziskavani a vybéru pracovniki.
Empirickd Cast bakalarské prace se nejprve vénuje charakteristice spolecnosti a dale je
na zakladé¢ dotaznikového Setfeni zjiStovana spokojenost zaméstnancli s fizenim
lidskych zdroji ve spolecnosti. Zavér prace je zamétren na vyhodnoceni empirické ¢asti

a jsou zde uvedeny navrhy na zlepSeni.
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Bachelor thesis deals with a general view of human resource management in the
organization. The introduction describes the management issues, there is a defined term
manager, management standards and managerial functions. Furthermore, the main part
of the literature review deals with the management of human resources, tasks and
personal activities. As the theoretical part is devoted to the analysis of jobs, recruitment
and selection of staff. The empirical part of the thesis first describes the characteristics
of the company and is based on a questionnaire survey employee satisfaction with the
management of human resources in the company. The conclusion is focused on the

evaluation of empirical and are given suggestions for improvement.
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UvVOD

Personalni fizeni, neboli fizeni lidskych zdroji je velmi dilezité pro kazdou
organizaci, jeZ chce byt ispéSnou na trhu prace. Personalistika v sobé zahrnuje vse, co
se tyka lidi v celém pracovnim procesu a jedna se tudiz o promysleny pfistup k fizeni
toho nejcennéjsiho, co kazda organizace ma. Tedy lidi, ktefi v organizaci pracuji
a prispivaji k dosazeni vytyCenych cilt, at’ uz individualné ¢i kolektivné, a proto je
tfizeni lidskych zdroji nedilnou soucésti kazdé organizace. Ve svété se o fizeni lidskych
zdroju zacind hovofit jiz od pocatku 80. let 20 stoleti, kdy probihala celkovd zména
manazerského mysleni a chovani. V soucasné dob¢ je personalistika chapana jako
souhrn metodologii a rozhodovani, které na Grovni organizace tidi a rozvijeji chovani
lidi. Na rozdil vSak od ostatnich funkci, které se v organizaci vyskytuji, je funkce
lidskych zdrojt pfimo ovliviiovana chovani lidi pusobicich v organizaci.

Moderni fizeni lidskych zdrojii umoziuje organizacim, aby vytvareli pracovni
mista a stim spojené pracovni ukoly podle schopnosti a dovednosti kazdého
jednotlivého pracovnika. Proto v dne$ni dobé organizace investuji nemalé prostfedky
nejen do svych finan¢nich, materidlovych a informacnich zdroji, ale predevsim také do
zdrojii lidskych. Kvalitni fizeni zajiStuje organizacim schopné a loajalni pracovniky,
ktefi jsou pfipraveni pruzné reagovat na vSechny svéfené ukoly, podstupovat rizika
a podle svych moznosti napomahat organizaci k pfiblizeni se k vyty¢enym ciliim. Pokud
tedy fizeni lidskych zdrojii nebude vénovéana dostateCnd pozornost a ¢as, aby mohla
organizace disponovat kvalitni pracovni silou, nebude mozné ani za pfispéni
nejmodernéjsi postupt a technologii dosahovat uspéchu.

Rizeni lidskych zdrojii bylo jako téma bakala¥ské prace zvoleno piedeviim proto,
ze se jednd o velmi aktudlni problematiku, jiz je v posledni dekdd€¢ vénovana velka
pozornost a dochazi tak k vzestupu, rozvoji a zavadéni novych myslenek do tohoto
odvétvi. Zadna uspé$nd organizace se v dne$ni dobé neobejde bez kvalitniho
a propracovan¢ho systému fizeni. Personalistika je Zivou soucasti kazdé spolecnosti
a v dusledku neustalého vyvoje a zmén se méni i pohled na oblast fizeni lidskych
zdrojii, proto jsem presvédCen, Zze persondlni ftizeni bude vzdy aktudlnim

a diskutovanym tématem, jez bude vyzadovat neustdlou pozornost.



Cilem této bakalarské prace na téma je predevsim analyzovat a nasledné zhodnotit
soucasny stav fizeni lidskych zdroji v konkrétni spole¢nosti. Pro zpracovani empirické
¢asti byla vybrana spolecnost TRW Autoelektronika BeneSov, jez je dodavatelem
elektronickych komponentli pro automobilovy primysl. Mezi cile empirické Casti
bakalarské prace patii charakteristika zvolené spolecnosti, provedeni dotaznikového
Setfeni a naslednd analyza a navrzeni ptipadnych zmén v fizeni lidskych zdrojt.

Tato bakalafska prace se zabyva vSeobecnym pohledem na fizeni lidskych zdroja,
a proto zde neni vymezen pouze ncktery z okruht tykajici se této problematiky.
Teoreticka Cast je nejprve zaméfena na management, kde je popisovan samotny pojem
management tak, jak ho definuje odbornéd literatura. Jsou zde uvedeny urovné
managementu a jejich Gloha a dale je analyzovén pojem manazer a jeho funkce, kdy
personalni zajisténi (personalistika), vedeni lidi a kontrola. Druhou hlavni kapitolu
teoretické Casti tvoti jiz samotné fizeni lidskych zdroji a s tim spojené tikoly a ¢innosti,
jako je tvorba pracovnich mist nebo ziskdvani a vybér pracovnikl. Empirickd Cést
bakalarské prace se zamétuje na charakteristiku konkrétni spolecnosti, a sice spole¢nosti
TRW Autoelektronika, ktera ptsobi v automobilovém prumyslu. Nejprve jsou zde
uvedeny zdkladni informace o spolecnosti, jeji historie spole¢né s historii celého
koncernu, do néhoz TRW Autoelektronika patfi, organizacni struktury firmy a také
zasady tizeni jakosti, vyrobky a zakaznici, s nimiZ spole¢nost spolupracuje. V dalsi ¢asti
jsou jiz konkrétné€ popisovany ¢innosti spojené s fizenim lidskych zdroji ve spolecnosti
TRW, jako je naptiklad vytvofeni pracovniho mista, vybér zaméstnanct ¢i jejich
adaptace a orientace. Empirickd ¢ast je zakonCena dotaznikem, jenz byl piedloZen
zamé&stnanciim spolecnosti, jeho vyhodnocenim a ndvrhy na zlepSeni.

Bakalafska prace je rozdélena do dvou ¢asti — praktické a teoretické. Teoreticka
Cast bakalarské prace byla vypracovana na zakladé¢ odborné literatury, jez se vaze
k dané problematice a piedstavuje vSeobecny pohled na fizeni lidskych zdroju a s tim
spojenych ¢innosti. Praktickd ¢ast prace byla zpracovana na zaklad€ vetejnych zdroji
(internet a interni zdroje spolecnosti) a nasledné byl pouzit kvantitativni vyzkum
formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl vyplnén zaméstnanci spole¢nosti a dale
analyzovan. Rizeni lidskych zdroji ve spoleénosti TRW Autoelektronika bylo

zpracovano pomoci internich organizacnich smérnic a fadu.
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I. TEORETICKA CAST

1 MANAGEMENT

Kocianova' definuje management takto: ,, Management je chapan jako ucelené
Fizeni vSech politik a aktivit organizace (ekonomickych, personalnich, marketingovych,
obchodnich, vyvojovych aj.), je souborem pristupu, ndazori, zkusSenosti, doporuceni
a metod, které manazeri uzivaji ke zvladnuti své cinnosti smeérujici k dosazeni cilii
organizace. "

., Management Ize chapat jako proces koordinovani cinnosti skupiny pracovnikii,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazent urcitych vysledku, které
nelze dosahnout individuadlni praci. “2 Urban® je presvédcen, zZe , cilem a poslanim
managementu je dosahovat cilii organizace, a to s co nejmensim vynaloZenim zdroji —
penéz, casu, materidlu a lidi a Ze tento cil je shodny pro Fizeni vSech organizaci —
velkych i malych, soukromych i verejnych .

Pojem management vychdzi z anglického ,,to manage”, coZ v pfekladu znamena
fidit, vést, spravovat, vladnout, ovladat, zvladat, uspét ¢i dosahnout.* K rozvoji
managementu pfispéla a nadéale se podili fada disciplin, ¢erpa naptiklad poznatky
z teorie fizeni, sociologie, psychologie, teorie organizace a organiza¢niho chovani,

prava, ekonomie, politologie, etiky a mnohych dalgich.”

Y KOCIANOVA, R. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pteprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012, s.
13. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.

2DONNELLY, J. H, J. L. GIBSON a J. M. IVANCEVICH. Management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1997, s.
24. ISBN 80-716-9422-3.

3 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., rozs. vyd. Praha: Wolters
Kluwer Ceska republika, 2013, s. 11. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8.

*VEBER, J. Management: zdklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 19. ISBN 978-80-7261-200-0.

> KOCIANOVA, R. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pteprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012, s.
13. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.

11



1.1 ManaZer

,Manazer je osoba odpovédna za organizaci a za dosazeni organizacnich cilii.
Tento pojem vyjadiuje pozici, kterou v dané hierarchii zastava. “6 Jak tvrdi Veber’
manazer je ,.samostatnd profese, kdy pracovnik na zakladé zvoleni, jmenovani,
poveérent, ustaveni, zmocneéni aktivné realizuje 7idici ¢innosti, pro které je vybaven
odpovidajicimi zpiisobilostmi, pravomocemi a odpovédnostmi“. Urban® ve své publikaci
uvadi, Ze manazefi jsou odpovédni za dosahovani cili své organizace nebo v ni
sveéteného useku. Avsak odpovédnost samotnd pro dany uspéch nestaci. I ten nejlepsi
a nejodpoveédnéjsi vedouci nebude znamenat pro organizaci uspéch, pokud tkoly, které
jsou mu svéfeny, nezvlada, at’ jiz z toho divodu, Zze nevi, co vSe k nim patii nebo je
Z jin¢ho divodu nedokaze vykonavat. Existuji dva zdkladni ptedpoklady, na kterych
zavisi schopnost manazerti dosahovat stanovenych cild. Prvnim ptedpokladem je to, jak
zvladaji odbornou dimenzi své funkce a druhym piedpokladem je dimenze lidska ci
personialni. Do odborné dimenze spada napiiklad rozhodovani o pracovnich
postupech, organizaci prace, vyuzivani zdroji ¢i strategii organizace a jejich usekil.
Personalni dimenze managementu ma za kol fizeni lidskych zdroj, které dané
postupy a strategie vykonavaji, a to jak jednotlivci, tak i skupin. Rizeni lidi vsak
neznamena pouze zadavat Ukoly a kontrolovat jejich spravné plnéni. Dulezitad je
1 schopnosti si pracovniky spravné vybrat, nasledné¢ pak svéfené tukoly jasné
a srozumitelné vysvétlovat, pfesvédcovat se, Ze jim pracovnik rozumi a vi, jak pfii jejich
plnéni postupovat a zajiStovat takové podminky, které jsou pro vykonani ukold
potiebné (napiiklad se ujistit, Ze se nevyskytuji Zadné prekazky) a zaroven také o jejich
vysledcich veas informovat apod. ManaZer musi také Casto u tohoto fizeni projevit
schopnost vzbudit u pracovnikll vys$i zdjem o jejich praci, ¢i feSit jejich osobni

konflikty a problémy.

® DEDINA, J. a J. ODCHAZEL. Management a moderni organizovéni firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 258. ISBN 978-80-247-2149-1.

"VEBER, J. Management: ziklady, moderni manazerské pFistupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 20. ISBN 978-80-7261-200-0.

8 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., roz3. vyd. Praha: Wolters
Kluwer Ceska republika, 2013, s. 11. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8.
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1.2 Urovné managementu a jejich tiloha

Manazefti predstavuji v fizeni firmy rozhodujici Cinitele, a proto je v modernim
managementu klicovy jejich vybér a vychova. Kvalita manazerii rozhoduje o tfad¢
aspektii dané spolecnosti, zavisi na nich ur¢ovani podnikatelskych zaméri, hospodarska
situace jimi fizené organizace, Ucelnost jejiho organiza¢niho usporadani, zpisob
a uroven vedeni lidi atd. ManaZefi se v soucasné dob¢ podle Vebera® rozdéluji zpravidla
do tfi urovni. Jsou to manaZeii prvni linie, stfedni management a vrcholovi
manaZefi. Podle Blazka'® znamena pojem prvni linie pracovnika piisobiciho v prvnim,
nejniz§im stupni fizeni. Dle danych odvétvi se tyto pozice rizni, ve vyrobni firmé to
byva naptiklad mistr nebo dilovedouci, v obchodu vedouci prodejny, v nemocnici
vrchni sestry, na univerzité vedouci katedry ¢i naptiklad v kultufe vedouci galerie. Mezi
hlavni Cinnosti téchto manazerG patfi vedeni zaméstnanci na urovni plnéni
kazdodennich ukoli. Zaroven také vykonavaji dohled a kontrolu nad zaméstnanci,
napravuji chyby nebo fe$i problémy, které se bezprostfedné tykaji a vyskytuji ve
svéfeném Gseku provozu.'’ Do stiedniho managementu je stile je§té fazena pocetna
a dosti riznoroda skupina fidicich pracovniku, ktefi operuji mezi manazery prvni linie
a vrcholovymi manazery.’> Hlavni naplni pracovni &innosti stfednich manazeri je
predevsim ziskavani a poskytovani informaci, z ¢ehoz se udava, ze tato ¢innost zabira
az 40% jejich pracovniho Gasu.’® Mezi vrcholové manazZery (top management) jsou
fazeni vedouci pracovnici celé organizace, jiz fidi jako celek a reprezentuji ji navenek,
a to jak vuci vlastnikim, resp. nadfizenym orgadnim, tak i vici dal$im dalezitym
subjektliim souvisejici s organizaci, jako jsou napiiklad zdkaznici, dodavatelé, staty,
bankovni instituce apod. V piipad€ menSich organizaci miize dojit k personalni identité
mezi vrcholovymi manaZery a vlastniky (tzn. vlastnik je napf. téz feditelem), kdyZto

naopak u velkych spolecnosti je funkce fizeni zpravidla oddélena od funkce vykonu

S VEBER, J. Management: zdklady, moderni manazerské pFistupy, vwkonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 28. ISBN 978-80-7261-200-0.

10 BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, s.14.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3275-6.

" BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, s. 26.
ISBN 80-858-3945-8.

12 BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, s.14.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3275-6.

B VEBER, J. Management: ziklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 29. ISBN 978-80-7261-200-0.
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. , , 14 . r v w7 1.7 % . r r . r
vlastnickych prav.” Mezi vrcholové manazery patii generalni feditelé, odborni feditelé,

feditelé divizi nebo naméstci feditelt.®

1.3 Manazerské funkce

Jednim takovym tvrzenim je, ze zvladat manazerské ,,femeslo*, znamena zvladat

zdkladni manaZerské funkce.'®

V piipadé manazerskych funkci (Cinnosti, aktivit)
hovotime o typickych ulohéach, které vedouci pracovnich ve své pozici fesi, avSak
nazory na klasifikace manazerskych funkci se rizni. Odborna literatura popisuje mnoho
klasifikaci, zde je vSak uvedeno pomérné jednoduché a vystizné c¢lenéni Harolda
Koontze a Heinze Wiehricha. Spole¢né uvadi, ze manazerské funkce se déli na
planovani, organizovani, vybér a rozmisténi pracovnikli (personalni zajisténi), vedeni
lidi a kontrolu.'” Odbornici na tuto problematiku se shoduji, Ze dalsi velmi daleZitou
manazerskou funkei je rozhodovéni. Nejen manazer, ale kazdy ¢lovék se musi denné
rozhodovat a Vv ptipadé chybného rozhodnuti si nasledky ponese sam, avSak chybné

, y oy et s 1
rozhodnuti manazera mizZe mit fatalni nasledky na celou firmu. 8

1.3.1 Rozhodovani

V ptipadé rozhodovani se hovoii bezesporu o jedné z nejvyznamnéjSich Cinnosti,
kterou manaZefi v rdmci managementu provadéji. Rozhodovani se jako nedilnéd slozka
¢innosti manaZera uplatiiuje pii jakychkoli jeho ¢innostech, nej€astéji pak pii planovani,
nebot’ zdkladnimi aspekty planovacich procesii jsou pravé procesy rozhodovaci.*
Manazery lze odliSovat podle mnoha aspekti, jako je naptiklad vzdélani, zivotni styl,

pocet let praxe ¢i misto piisobeni (vladni instituce, zdravotnictvi, Skolstvi, prumysl),

YBLAZEK, L. Management: organizovéni, rozhodovdni, ovliviiovdni. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, s.15.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3275-6.

1 BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, s. 26.

ISBN 80-858-3945-8.

1 VEBER, J. Management: ziklady, moderni manazerské pFistupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.

vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 80. ISBN 978-80-7261-200-0.

Y HRON, J. Teorie Fizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédglska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta,
2000, s. 30. ISBN 978-80-213-0695-0.

8 VEBER, J. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.

vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 80. ISBN 978-80-7261-200-0.

¥ Tamtéz, s. 80.
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jedno vSak maji vSichni manazefi spoleéné, musi rozhodovat. V roli rozhodovatele se
manazer soucasn¢ stava fesitelem problému a podle toho musi volit vhodné prostiedky
pro jejich feSeni a zaroven také hledat nové a efektivni zpiisoby provadéni praci.20
Pfijmout rozhodnuti znamena proces volby mezi dvéma moznostmi neboli mezi dvéma
rozhodovacimi variantami. Jednou z vyznamnych a castych pfi¢in podnikatelského
neuspéchu je praveé nekvalitni rozhodovani. Vyznam celého rozhodovani se soucasné

odviji 1 od rozsahu zdroji (obvykle finan¢nich), které jsou na rozhodovani vazany, resp.

o kterych se rozhoduje.21

Rozhodovaci proces

Veber? chape rozhodovaci procesy jako procesy FeSeni rozhodovacich
problémii, tj. problému s vice (tj. alespoit dvéma) variantami (alternativami) feSeni.
Clenéni problému je piedstavovano zakladnim klasifikaénim hlediskem, tzn. z hlediska
slozitosti a moznosti algoritmizace. Poté I1ze rozeznat dobie a Spatné strukturované

problémy.

1.3.2 Planovani

Bélohlavek, Kostan a Sulef®® definuji planovani takto: ,, Planovani je rozhodovaci
proces zahrnujici stanoveni organizacnich cilii, vyber vhodnych prostredkii a zpiisobu
jejich dosazeni a definovani ocekdavanych vysledkii ve stanoveném case a pozadované
urovni.“ Planovani je oznacovano jako vychozi bod, ktery piedchazi vykonu vSech
ostatnich manaZerskych ¢innosti.?* V piipads planovani je nutné, aby manazer dokazal
ucinit rozhodnuti tykajici se jeho zakladnich prvka, tedy cili, postupt (akei), zdroji,

ukoll (implementace) a kontroly.25

2 DONNELLY, J. H, J. L. GIBSON a J. M. IVANCEVICH. Management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1997, s.
164. ISBN 80-716-9422-3.

2 VEBER, J. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vwkonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 81. ISBN 978-80-7261-200-0.

%2 Tamtéz, s. 83.

Z BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, s. 115.
ISBN 80-858-3945-8.

“*DONNELLY, J. H, J. L. GIBSON a J. M. IVANCEVICH. Management. VVyd. 1. Praha: Grada, 1997, s.
100. ISBN 80-716-9422-3.

» BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, s. 95.
ISBN 80-858-3945-8.
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Plany lze dle Vebera?® dglit dle riiznych hledisek, jimiz miize byt:
e Casové hledisko — dlouhodobé, stiednédobé, kratkodobé,
e 1urovné rozhodovaci (fidiciho) procesu — strategické, taktické, operativni,
e vécné naplné planu

e ucel, kterému plany slouzi, apod.

1.3.3 Organizovani

Zakladni roli v pfipad€¢ organizovani hraje organizacni struktura, z niz vypliva
napln prace vSech jednotlivych utvarii a odtud je také dale odvozen obsah ¢innosti
konkrétnich pracovnich mist?’. B&lohlavek, Koitan a Sulei®® definuji organizacni
strukturu jako ,,mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a ¥izeni aktivit clenu

organizace .

Typy organiza¢nich struktur

Existuji dva zékladni typy organizacni struktury, kdy kazda organizace muze
pouzivat jiny druh. Nékteré organizace mohou pouzivat Stihlou organizacni strukturu,
jiné naopak Sirokou. V ptipadé $tihlé organiza¢ni struktury lze hovofit 0 existenci
mnoha urovni mezi fadovymi pracovniky a vrcholovym managementem a kazdy
vedouci pracovnik mé pomérn¢ maly pocet podiizenych. V opaéném piipadé se Siroka
organizacni struktura vyznacuje malym poétem trovni (tfemi nebo ¢tyfmi) pti velkém
poctu pracovnikil, podfizenych jednotlivym vedoucim. Mezi charakteristické organizace
vyznacujici se Stihlou strukturou patii napiiklad arméada ¢i velké vyrobni a statni
organizace. U takovychto organizaci lze od generalniho feditele pres feditele
jednotlivych divizi, vedoucich vyrobnich sttedisek, dilovedoucich a mistrii az po fadové
délniky napocitat hned nékolik urovni. V ptipad¢ Siroké organizacni struktury lze mezi
typické piiklady fadit univerzitni fakultu, kde nejvyssiho vedoucich predstavuje dékan,

jenz tidi n€kolik vedoucich kateder, pod které uz ptimo spadaji jednotlivy podtizeni

% VEBER, J. Management: ziklady, moderni manazerské pFistupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 108. ISBN 978-80-7261-200-0.

’BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, s. 116.
ISBN 80-858-3945-8.

28 Tamtéz, s. 95.
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pedagogové. Vedle Clenéni organizaci dle tvaru struktury je mozné dale rozliSovat

usporadani organizace funkcionalni, divizionalni a maticové.

Funkcionalni struktura

Hlavnim rysem funkciondlni struktury je seskupovani pracovnikii do utvart podle
podobnosti ukold, zkuSenosti, kvalifikace a aktivit. Toto seskupovani podle podobnosti
ukoli poté¢ vede ktomu, Ze napf. vSichni pracovnici zabyvajici se financ¢ni
problematikou jsou seskupeni do jednoho utvaru, podobné jako tfeba vyzkumni
a vyvojovi pracovnici. Vedenim takovychto utvart je obvykle povéren odborny feditel
na danou problematiku (feditel pro marketing, vyzkum a vyvoj, vyrobu, finance, atd.).
Charakteristické pro tuto jednoduchou organizacni strukturu jsou vétSinou spiSe malé
a stfedni firmy, jez jsou zaméfeny na relativné mensi pocet sluzeb nebo vyrobkt, pro

které je nutna vysoka specializace. Funkciondlni organiza¢ni strukturu ndzorn¢ ukazuje

obrazek 1.
Obrazek 1: Funkciondlni organizacni struktura
‘ Reditel ‘
Vyz,k um Marketing Vyroba Finance
a vyvoj
Zdroj*

Divizionalni struktura

V ptipad¢ diviziondlni struktury dochdzi k vyclenéni relativné samostatnych
divizi. Tyto divize jsou Clenény podle druhu vyroby ¢i sluzby (prodej potravin,
kosmetiky, domacich potieb), podle geografického umisténi (Praha, Brno, Ostrava,
Liberec) nebo podle typu zdkaznika (hotely pro naro¢nou klientelu, pro turisty, pro

mladez a studenty). Kazd4 z divizi spravuje svlij vlastni Usek finan¢ni, provozni,

» VEBER, J. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vwkonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 227. ISBN 978-80-7261-200-0.
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obchodni nebo technicky. Znamena to tedy, ze odborné ¢innosti jsou prerozdéleny mezi

.- vy . v s T r .. T . 30
divize tak, aby umoznovali pruzné a operativni jednani mezi jednotlivymi divizemi.

Divizionalni organizac¢ni strukturu ndzorn¢ zobrazuje obrazek 2.

Obrazek 2: Divizionalni organiza¢ni struktura

Reditel
Divize A Divize B Divize C

0

V O V§ F V O V§y Fi V O Vy F

Poznamka: V — vyzkum a vyvoj, O — obchod, Vy — vyroba, Fi - finance
Zdroj*

Maticova struktura

Maticova struktura v sobé zahrnuje prvky z jiz obou zminénych struktur, tedy jak
z funkciondlni, tak 1 z divizionalni. V tomto piipadé¢ mé kazdy pracovnik vzdy dva
nadfizené, jednak odborného vedouciho (napt. vedouciho vyrobni pfipravy) a poté
1 vedouciho celého tymu (napf. tymu pro vystavbu urcitého dalni¢niho useku).
Pracovnik je v tomto ptfipadé¢ odpovédny obéma vedoucim. Kazdy z odbornych tymu
disponuje pracovniky z né€kolika utvari a ti vSichni se dohromady podileji na feSeni

danych ukold.** Maticovou organizaéni strukturu ukazuje obrazek 3.

% BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, s. 117.
ISBN 80-858-3945-8.

3L VEBER, J. Management: ziklady, moderni manazerské pFistupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 232. ISBN 978-80-7261-200-0.

2 BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, s. 117.
ISBN 80-858-3945-8.
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Obrazek 3: Maticova organizacni struktura

‘ Vedeni firmy |

|
| | |

Vyz}< uma Vyroba Prodej
Vyvoj

Projekt A

Zdroj*

1.3.4 Personalni zajiSténi (personalistika)

Personalistiku Koontz a Weihrich®* definuji jako ,, obsazovani pozic v organizacni
struktuie a udrfovani jejich obsazeni“. Hron® dodava, e se ndkdy v managementu
personalni zajisténi vycleiiuje do samostatné discipliny — fizeni lidskych zdrojl a v této
souvislosti jde pfedevs§im o provadéni a zajiSténi téchto dil¢ich Cinnosti: planovéni,
ziskavani vhodnych pracovnikd, zvySovani kvalifikace, pfipadné¢ rekvalifikace

pracovniki, hodnoceni pracovniki a jejich odménovani.

1.3.5 Vedeni lidi

Hron® chape vedeni lidi jako ,,schopnost vést, usmérnovat, stimulovat
a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu plnéni vytycenych cilu®. McGregor
vytvoril dva pristupy pro vedeni lidi: ,.teorii X a ,teorii Y*. Pfedstavitel z teorie X je
prumérny Clovek, ktery ma pfirozeny odpor k praci, a proto se ji vyhybd. Musi byt

kontrolovéan, usmériiovan a musi se mu hrozit postihy. Typ pracovnika z teorie Y, je

3 VEBER, J. Management: ziklady, moderni manazerské pFistupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 236. ISBN 978-80-7261-200-0.

* WEIHRICH, H. a H. KOONTZ. Management. Praha: East Publishing, 1998, s. 342. ISBN 80-721-
9014-8.

% HRON, Jan. Teorie rizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka
fakulta, 2000, s. 31. ISBN 978-80-213-0695-0.

% Tamtéz, s. 31.
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takovy clovek, kterého prace té§i a ma zni radost, je ochoten nejen pfijimat

odpovédnost, ale také ji sam aktivné vyhledavat.’

1.3.6 Kontrola

Vodatek a Vodackova® definuji kontrolu takto: ,Kontrola je jednou ze
zdkladnich manazerskych funkci, je nezbytna na vsech urovnich vizeni. Jejim poslanim
je véasné a hospodarné zjisténi, rozbor a prijeti zaveri k odchylkam, které v rizeném
procesu charakterizuji rozdil mezi zameérem a jeho realizaci.” Jak uvadi Koontz
a Weihrich® ve viech piipadech kontroly se zékladni kontrolni proces d&li do
jednotlivych kroki: stanoveni standardd, méfeni vykonané prace vzhledem ke

stanovenym standardiim a korekce odchylek od standardii a pland.

37 BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovdni, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, s.173.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3275-6.

% VODACEK, VODACKOVA, In: BELOHLAVEK, F., P. KOSTAN a O. SULER. Management. Vyd.
1. Olomouc: Rubico, 2001, s. 175. ISBN 80-858-3945-8.

¥ WEIHRICH, H. a H. KOONTZ. Management. Praha: East Publishing, 1998, s. 544. ISBN 80-721-
9014-8.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Kazda organizace ¢i jakdkoliv jina firma, mize fungovat pouze za piedpokladu,
dojde-li k uspésnému propojeni, shromazdéni a uvedeni do pohybu materialnich zdroju
(strojii a jinych zafizeni, energie a materidlu), finan¢nich, informacnich a lidskych
zdrojii. Tyto Ctyfi zdroje predstavuji stézejni tkol podnikového fizeni a musi neustale
dochézet k jejich shromazd'ovani, propojovani a vyuzivani.*® Armstrong* definuje
fizeni lidskych zdroji jako , strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni
nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako
kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii”. Jak piSe Koubek*? ,persondlni prace
(personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, ktera se zaméruje na vse, co se tykd
clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu Kvykondvané prdci, organizaci,
spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka,
a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socidlniho

rozvoje “.

2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Jak uvadi Koubek®, , ikolem Fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti je
slouzit tomu, aby podnik byl vykonny a aby se jeho vykon neustdle zlepsoval*. Je
nezbytné, aby pro splnéni tkolu spolecnost neustale zlepSovala vyuziti vSech zdroji,
kterymi disponuje, tj. materidlnich zdrojl, financnich zdrojl, informacnich zdroji
a lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdrojii je bezprostfedné navazano na neustalé

zlepSovani a rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji viak

* KOUBEK, J., Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 13. ISBN 80-726-1033-3.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 27. ISBN 80-247-0469-2.

* KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 14. ISBN 80-726-1033-3.

*® Tamtéz, s. 17.
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rozhoduje 1 o vyuzivani vSech ostatnich zdroji, tedy financnich, materidlnich

a informacnich. Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdrojt patii:

Vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist
a poftem a strukturou pracovniki v organizaci, znamena to tedy, ze pracovni
schopnosti zaméstnance zafazeného na dané pracovni misto musi v kazdém
okamziku odpovidat pozadavkiim zvolené¢ho pracovniho mista a t0 Vv maximalni
mozné mife. Proces rozvoje pak musi pruzné¢ a s ptredstihem reagovat na
proménlivost pozadavkd pracovnich mist. Zjednodusen¢ 1ze fici, ze organizace
musi usilovat o zarazeni spravného cloveka na spravné misto a zaroven také
usilovat o to, aby byl ¢lovék schopen reagovat na neustale se ménici pozadavky
pracovniho mista, tedy aby byl flexibilni.

Optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci, kdy musi byt pfedevsim
optimaln¢ vyuzito fondu pracovni doby, ale zaroven také pracovnich schopnosti
(kvalifikace) pracovnikd. V této souvislosti se neustdle preferuje tvorba
pracovnich ukolll ,,na miru“ uzpiisobenych schopnostem a preferencim daného
pracovnika.

Formoviani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych
vztahii v organizaci. Tato orientace patii mezi ty nejmoderngjsi v fizeni
lidskych zdrojt, a 1 proto se zatim v odborné literatufe ptiliS nezdlraziuje.
Personalni a socialni rozvoj pracovniki organizace, kdy dochazi predevsim
Kk rozvoji pracovnich schopnosti a socidlnich vlastnosti pracovnika, k rozvoji
pracovni kariéry a vnitinimu uspokojeni z vykondvané prace. V této souvislosti
vSak dochazi napt. i ke sblizeni ¢i dokonce ke ztotoznéni individudlnich
a organizanich zdymi nebo se zde projevuje uspokojovani a rozvijeni
materidlnich 1 nemateridlnich socidlnich potfeb zaméstnancl. Diulezitym
faktorem jsou pfiznivé pracovni a Zivotni podminky, které musi organizace pro
zlepSeni kvality pracovniho Zivota svych zaméstnanctu vytvéfet.

DodrZovani vSech ziakonii v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Prvni tfi vySe uvedené ukoly se zaméfuji zejména na samotnou organizaci, kdezto ¢tvrty

ukol se vyhradné a zaroven také opravnéné zaméiuje na zajmy jedince — zaméstnance.

Tento ukol také popisuje skutecnost, ze péce o socialni a personélni rozvoj zaméstnance
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v organizaci je nezbytnd a nelze bez ni uspokojivé plnit a navazovat na predeslé tii
ukoly tizeni lidskych zdroju. Posledni, paty ukol sleduje spolecné zajmy jak organizace,

tak i zaméstnance.

2.2 Personalni ¢innosti (sluzby, funkce)

Personalni utvar kazdé organizace zaujima mnoho rtiznorodych ukoll, jednu
z vykonnych c¢asti vSak predstavuji personalni ¢innosti (sluzby, funkce). Ze strany
persondlniho utvaru dochdzi k zajisténi, organizaci a koordinaci téchto cinnosti,
nezbytna je také kontrola a usmérnéni vSech ostatnich pracovnik, ktefi se v organizaci
podileji na persondlnim fizeni a provadéni persondlnich cCinnosti. DalSim ukolem
personalniho useku je také vypracovani a neustale zdokonalovani metodiky vedeni lidi.
V literatute se mizeme setkat s nespo¢tem riiznych pojeti personalnich ¢innosti (sluzeb,
funkci), aviak Koubek* je uvadi v nasledujici podob&: analyza pracovnich mist,
persondlni pldnovani, ziskdvani a vybér pracovnikd, hodnoceni pracovnikd,
rozmistovani, odménovani, podnikové vzd€lavani pracovniki, pracovni vztahy, péce
o pracovniky, persondlni informacni systém, prizkum trhu prace, zdravotni péce
o pracovniky, ¢innosti zaméfené na metodiku prizkumi, zjiStovani a zpracovani

informaci a dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki.

2.2.1 Analyza pracovnich mist

Mezi jednu z klicovych persondlnich Cinnosti patii analyza pracovnich mist.
V ptipadé této analyzy je velmi dulezita jeji kvalita, ktera rozhoduje o efektivnim
vykonavani mnoha dalSich persondlnich Cinnosti. Lze tedy fici, Ze persondlni ¢innost
rozhoduje o Uspésnosti celé persondlni prace v organizaci. Je vzdy nutné, aby doslo
k analyze prace a pracovnich mist a to jesté pied tim, nez dojde k vykonavani ostatnich

r 4
l5

personalnich Cinnosti. Armstrong46 definuje analyzu pracovniho mista jako ,, proces

sbéru, analyzy a usporadani informaci o obsahu prace na pracovnim misté s cilem

* KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 21. ISBN 80-726-1033-3.

* Tamtéz, s. 40.

*® ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 301. ISBN 80-247-0469-2.
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vytvorit zaklad pro popis pracovniho mista a podklady pro ziskavani a vzdélavani
pracovnikii, pro hodnoceni prdace a rizeni pracovniho vykonu. Analyza pracovniho
mista se soustieduje na to, co se ocekava, zZe drzitel pracovniho mista bude délat*.
Koubek*’ pise, ze ,, pri analyze pracovnich mist jde o proces zjistovani, zaznamenavani,
uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na
Jjina pracovni mista, podminkdch, za nichz se prdace vykondva a dalsich souvislostech
pracovnich mist“.

Hlavnim cilem analyzy je detailni zpracovani vSech informaci o daném pracovnim
misté¢ a to do podoby tzv. popisu pracovniho mista. Tento popis nasledné slouzi jako
podklad pro uréeni a odvozeni pozadavk, které jsou kladeny na pracovnika na daném
pracovnim misté, hovotime tedy o tzv. specifikaci pracovniho mista. EXistuje mnoho
metod pro zjistovani informaci o jednotlivych pracovnich mistech, mnohdy se dokonce
pro stejnou metodu nebo variantu pouzivaji riznd oznaceni. Mezi Casto pouzivané
skupiny metod patfi naptiklad pozorovani, coz je jednoduchd metoda pouzivana bud’
samostatné, nebo 1 ve spojeni s jinymi metodami. Jiz z ndzvu lze vyvodit, Ze tato
metoda pouZzivd jako nastroj analyzy pozorovani, coZ znamend, ze Clovék pozoruje
pracovnika nebo pracovniky pii vykonu néjaké €innosti a zaznamenava si informace
o dané ¢innosti (napf. co se d¢la, jak se to dela, jaky Cas to zabira, pracovni podminky
nebo prostiedi, atd.). Dalsi metodou mize byt pohovor. V ramci této metody dochazi
k analyze pracovniho mista pohovoru, ktery vede osoba s drzitelem pracovniho mista.
Pohovor je zpravidla veden pfimo na pracovisti a mizZe byt bud’ strukturovany, nebo
nestrukturovany. V ptipadé¢ strukturovaného pohovoru jsou pfedem jasné stanovena
pravidla a body, jak bude pohovor veden a ma tedy tu vyhodu, Ze jsou zjistény vSechny
dilezité aspekty prace. V neposledni fad¢ patii mezi metody analyzy také metoda
dotaznikova, jez disponuje mnozstvim variant a to pfedev§im podle toho, na jakou
praci je analyza zamétena €i kdo je zdrojem informaci. Jednou z moznych vyhod této
metody je jeji Casova narocCnost, jelikoZz umoziuje ziskdni informaci od mnoha

respondentd béhem kratké doby.*®

* KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 40. ISBN 80-726-1033-3.
a8 Tamtéz, s. 72.

24



Pti zpracovani analyzy pracovnich mist je vzdy vyhodné postupovat podle predem
stanoveného planu a dodrzovat urCité kroky. Jako jeden z GispéSnych se osvedcil
Coleho* nasledujici postup:

1. Urcit ucel a cile analyzy s pfihlédnutim k potiebam dalSich persondlnich
¢innosti.

2. Ptedlozit hruby plén akce vedeni firmy.

3. Ziskat podporu vedoucich jednotlivych organizac¢nich utvart.

4. Prodiskutovat plan s liniovymi manazery a specialisty a v piipadé potieby jej
upravit.

5. Snazit se ziskat pfedstavitele zaméstnancti (odborové predaky ¢i jakési pfirozené
autority mezi zaméstnanci) pro spolupraci.

6. Sestavit podrobny plan s casovym rozvrhem.

7. Vybrat a vyskolit osoby, které budou analyzu provadeét.

8. Informovat vSechny pracovniky, na jejichz pracovni mista se analyza zaméri.

9. Realizovat pilotni (ovefovaci) krok analyzy.

10. Kontrola vysledki a diskuze ptipadnych problémi.

11. Realizovat planovanou akci v plné §ifi.

12. Kontrola a vyhodnocovani vysledku.

13. Zpracovani popist a specifikaci pracovnich mist.

Nedilnou soucasti celého tohoto procesu je ziskani divéry drziteli pracovnich
mist a zaji$téni si jejich spoluprace. Cely proces muze jesté vice usnadnit, podafi-li se
predem ziskat ke spolupraci odbory ¢i jiné organizace zaméstnancii.

Armstrong50 dodava, ze analyza pracovniho mista poskytuje tyto informace
o pracovnim misté: celkovy ucel, obsah, zodpoveédnost, kritéria vykonu, odpovédnost,

organizacni faktory, motivujici faktory, faktory osobniho rozvoje a faktory prostiedi.

2.2.2 Ziskavani pracovniki
Koubek®™! definuje ziskavani pracovniki takto: ,,Ziskavani pracovnikii je cinnost,

ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v podniku prilakala dostatecné mnozZstvi

* COLE, In: KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 69. ISBN 80-726-1033-3.
0 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 302. ISBN 80-247-0469-2.
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odpovidajicich uchazecit o tato mista, a to s primérenymi naklady a v Zadoucim terminu
(véas). “ Jedna se tedy o rozpozndvani a vyhledavani vhodnych a zddoucich pracovnich
zdrojii, informovani, ktera pracovni mista ve firm¢ jsou volnd, dale pak o nabidku
danych pracovnich mist (Casto musi také spolecnost presvédCovat vhodné kandidaty
0 vyhodnosti prace ve spolecnosti), v jednani s uchazeci a v ziskdvani pfimétenych
informaci o uchazecich (tyto informace jsou pozd¢ji vyuzity k vybéru nejvhodnéjsich
uchazecu) a v neposledni fad¢ v organizatnim a administrativnim zajisténi vSech
zminénych ¢innosti. Pro kazdou organizaci je ziskavéani pracovnikii soucasn¢ s vybérem
jednou z kli¢ovych fazi formovani firemni pracovni sily (staffingu), ve zna¢né mife
rozhoduje o tom, jaci pracovnici budou firmé k dispozici, a Ize také fici, ze se velmi
vyznamné podili na tom, zda bude vytyCenych cilii dosazeno potitebnou pracovni silou
a zda bude organizace UspéS$na, prosperujici a konkurenceschopna. Systém ziskavani
pracovnikl proti sobé vzdy stavi dvé strany, z nichz jednu predstavuje organizace se
svoji potiebou pracovnich sil a konkuruje Si S ostatnimi zaméstnavateli, na strané druhé
pak stoji samotné osoby, které se o praci uchazeji a vybiraji si mezi rlznymi
nabidkami.’” Pokazdé se viak nemusi jednat pouze o osoby, které nemaji s organizaci
az do té¢ doby nic spole¢n¢ho, muize také jit o stavajici zaméstnance firmy, ktefi
z n¢jakych divodli maji bud’ sami zdjem o zménu pracovni pozice v ramci spolecnosti,
nebo dojde K jejich uvolnéni v souvislosti s tisporami ¢i organiza¢nimi zmé&nami. Pfi
vybéru a ziskavani zaméstnancti by nikdy nemélo dojit k diskriminaci at’ uz z hlediska
pohlavi, veéku, etnika, poctu déti, atd.”® Jak zde jiz bylo feceno, moderni management
usiluje o ziskavani pracovnich zdroji nejen z vnéjSku, ale také ztad vlastnich

zaméstnancu.

S KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 117. ISBN 80-726-1033-3.

2 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, xxii, s. 134.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

% BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery: pro kombinované studium studijniho
programu Ekonomika a management. Vyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009, s. 34. ISBN 978-
80-7395-155-9.
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Mezi vnitini zdroje dle Koubka patfi:

pracovni sily uspotfené v dasledku technického rozvoje, tj. v disledku substituce
zivé lidské prace stroji ¢i pouziti produktivnéjsi technologie, v dusledku
zlepsené organizace prace apod.,

pracovni sily uvolnéné v souvislosti s ukonéenim néjaké vyroby ¢i jinymi
organiza¢nimi zménami,

pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykondvat ndrocn&jsi préci, nez
jakou vykonévaji na stdvajicim pracovnim mist¢,

pracovnici, ktefi jsou sice ucelné vyuziti na stdvajicim pracovnim misté, maji
vSak z n&jakych divodl zdjem piejit na uvolnéné ¢i nové vytvoiené pracovni

misto v jiné ¢asti organizace.

Mezi vnéjsi zdroje lze zahrnout:

volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani jako uchazeci
0 zaméstnani na ufadech prace),

cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci pfipravujicich mladez na povolani,
zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zamé&stnavatele nebo

je nabidka (inzerat) organizace k tomuto rozhodnuti ptivede.

Dalsimi dopliikovymi vn&j§imi zdroji jsou: Zeny v domacnosti, dichodci, studenti

(v urcité ¢asti dne, tydne ¢i o prazdnindch), pracovni zdroje v zahranici aj.

Kazda z variant s sebou pfinasi jak vyhody, tak i nevyhody. Pokud hovoiime

0 vwhoddch vnitinich zdrojii, Mayerova® mezi né fadi napf. to, Ze organizace lépe zna

silné

a slabé stranky uchazece, uchaze¢ 1épe znd organizaci, jsou vynaloZeny nizsi

naklady na ziskani pracovnikl a obsazeni mista je rychlejsi. V opaéném piipadé mezi

nevyhody patii napt. omezeny vybér pracovniki, zklamani kolegt, rivalita a ndklady na

vzdélani. I ziskavani pracovnikil z vnéjSich zdrojii ma své vyhody a nevyhody. Za jednu

z velkych vyhod lze povazovat, ze Skala schopnosti a talentli mimo organizaci je

mnohem vétsi, nez je mozné nalézt uvnitf organizace nebo Ze mohou byt pfineseny

" KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 120. ISBN 80-726-1033-3.

*® MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni persondini management. 1. vyd. Jinocany: H, 2000, s.
63. ISBN 808602265x.
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nové pohledy, nazory a poznatky. Za nevyhody pak lze pokladat vyssi ndklady na
ziskavani a profesni pfipravu, neznalost podniku uchazeCem, seznameni potiebuje Cas
a penize, stres z prechodu na nové piisobisté, predstava vyssiho platu a dalsi.

Organizace pusobici ve vyspélych ekonomikéch po celém svété uprednostiuji
obsazovani volnych pozic z vnitinich zdroji, jelikoz maji moznosti daleko snazsiho
ziskani informaci, coz znamend, ze maji k dispozici informace o pracovnich mistech
1 pracovnicich, s predstihem védi, kdy a na které pozici dojde k uvolnéni pracovnika
nebo kdo ze zaméstnancli je schopen vykondavat narocnéjs$i a odpovédnéjsi praci.
V piipadé¢ vybeéru pracovnika jiz pisobiciho v dané spolecnosti je eliminovano
zdlouhavé obdobi adaptace nového pracovnika, které predstavuje nezadouci, docasné
niz8i pracovni vykony, zarovenl nejsou nutné vysoké naklady na inzerci, vybér se
zjednodusSuje, apod. Dojde-li vSak k situaci, ze firma neni schopna pokryt v§echny volné
pracovni pozice z vnitfnich zdrojti, musi zvolit orientaci na vnéjsi zdroje. V tomto
piipadé pak nejcastéji spolupracuje s urady prace €i dal§imi institucemi plsobicimi na

trhu prace a sluzeb nebo také i se vzdélavacimi institucemi.

Proces ziskavani pracovnikii a jeho kroky
V dnesni dobé je jiz ptfi vybéru pracovnikll uplathovan pomeérné piesny,

metodologicky vypracovany postup, ktery je vhodné dodrzovat. Organizace se tak
vyhne ¢asovym, ale i dal§im ztratdm a dojde k minimalizaci ¢asu, po ktery je pracovni
misto neobsazeno. Koubek™ uvadi n&kolik na sebe navazujicich kroku, které utvafi
proces ziskavani pracovniki:

1. Identifikace potieby ziskavani pracovnik.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. Zvézeni alternativ.

4. Vybeér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime

ziskavani a pozdéjsi vyber pracovnikd.

o

Identifikace potencionalnich zdroji uchazecu.
6. Volba metod ziskdvani pracovnikii — metod ziskédvani pracovnikli je mnoho.

Mezi ¢asto pouzivané metody lze zatadit: uchazeci se nabizeji sami, doporuceni

% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 122. ISBN 80-726-1033-3.
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stavajiciho zaméstnance, vyvésky (v organizaci nebo mimo ni), spoluprace
organizace se vzdélavacimi institucemi, spoluprace s odbory a vyuzivani jejich
informacniho systému, spoluprace se sdruzenimi odbornikli, stavovskymi
organizacemi, védeckymi spole¢nostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich
systémid, spoluprdce sufady prace, vyuzivani sluzeb komercnich
zprostiedkovatelen, inzerce ve sdélovacich prostiedcich, pouzivani pocitatovych
siti (internetu).

7. Volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazecti o zaméstnani.

8. Formulace nabidky zaméstnani.

9. Upvefejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchaze¢u a jednani s nimi.

11. Pfedvybér uchazect na zéklade€ predlozenych dokumentl a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

procedurdm.

2.2.3 Vybér pracovniki

Koubek®’ je presvédcen, ze po uspéSném zvladnuti procesu ziskdvani pracovnikil,
ktefi prosli predvybérem, nastdva zasadni zlom, kdy je hlavnim ukolem vybéru
rozpoznat, ktery z uchazeci bude vhodnym kandiditem na danou pracovni pozici
a bude tak zaroven nejlépe vyhovovat poZadavkim kladenym pracovnim mistem, ale
bude také pfispivat k harmonii mezilidskych vztahi na pracovisti ¢i v prislusné
pracovni skupiné. Kazdy z pracovnikli by m¢él pfispivat nejen svymi odbornymi
znalostmi, zkuSenostmi a napady, ale také osobnostni charakteristikou, ktera bude mit
pozitivni vliv na socialni klima v organizaci a ptispéje ke zlepSeni pracovniho prostiedi.
Proces vybéru umoznuje personalistim hodnotit zptlisobilost uchazece. Poskytuje
informace, zda bude uchaze¢ schopen vykonavat praci na pozadovaném pracovnim
misté, proto je dulezité spravné zvolit Kkritéria, kterd budou pouzita pii hodnoceni
pracovnika a je také nutné vzit v ivahu a proveétit validitu (platnost) a spolehlivost

pouzitych kritérii, jelikoZ personalnimu useku v organizaci pomahaji predvidat budouci

> KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 156. ISBN 80-726-1033-3.
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pracovni vykon uchazece. VSechny metody je nutné najit a zvolit tak, aby co
nejoptimaln&ji prokézaly, jak dalece zvolenym kritériim uchaze¢ vyhovuje. Koubek®
uvadi, ze ,,pri vybéru pracovniku hraji vyznamnou roli metodologické otazky, ze
viastnimu vybéru pracovnikit nutné musi predchazet vyber kritérii hodnoceni uchazecii
a vybér metod tohoto hodnoceni®. Na rozdil od ziskavani pracovnikil, je pfi vybéru
mnohem vyraznéji kladen diraz na zavaznost rozhodovani. V zavérecné fazi je také
nutné, aby byla vénovana pozornost organiza¢ni strance a bylo dodrZzeno vhodného
jednani s uchazeci. Pokud hovoiime o procesu vybéru pracovniki, jedna se spolecné se
ziskavanim pracovnikt o kli¢ovou fazi formovani pracovni sily v organizace, proto je
velmi dulezita kvalita a pfiméfenost pouzitych metod, jez maji rozhodovaci vyznam
toho, které pracovniky pro sebe organizace ziska.

Jak by se mohlo na prvni pohled zdat, pii vybéru pracovniki se jedna o ponékud
jednostrannou zalezitost, kdy aktivni a rozhodujici roli zaujima organizace, roli pasivni
pak uchaze¢. To je vSak zavadégjici informace a ve skute¢nosti tomu tak rozhodné neni,
jelikoz se jednd o oboustrannou zalezitost, kdy si nejen firma vybird vhodného

pracovnika, ale zarovei si pracovnik vybira firmu.

Faze vybéru pracovniki
Proces vybéru pracovnikil je uzce spjat s procesem jejich ziskavani a v odborné
literatui'e I1ze Casto najit odliSné definice jednotlivych krokl (napt. ptedvybér je jednou
povazovan za soucast ziskavani, jindy zase za soucdst vybéru). Vybér pracovnikl je
obvykle definovan dvéma fazemi, predbéznou a vyhodnocovaci. Predbézna faze
nastava ve chvili, kdy se objevi potieba obsadit volné ¢i potencionalné volné pracovni
misto a zahy musi néasledovat tfi kroky charakteristické pro predbéZznou fazi:
e definuje se pfislusné pracovni misto (popis pracovniho mista) a stanovuji se
zakladni pracovni podminky na ném,
e zkoumad se, jakou kvalifikaci, znalosti, dovednosti a osobni vlastnosti by mél
uchazec¢ mit, aby mohl GspéSné vykondvat praci na volném pracovnim miste,
o tfeti krok vychazi zdruhého a vtomto ptipadé jiz konkrétné specifikuje

pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe, v€k, zvlastni

% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 156. ISBN 80-726-1033-3.
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schopnosti a osobni vlastnosti uchazece, nezbytné pro to, aby mohl byt shledan,
jako vhodny na danou pracovni pozici.
Po predb&zné fazi nastava s urditym ¢asovym odstupem faze vyhodnocovaci. Casova
rezerva je nezbytna pro ziskavani a shromazdéni urcitého mnozstvi vhodnych uchazecu.
Vyhodnocovaci faze ma také nékolik krokt, na rozdil od ptedbézné faze vSak neni vzdy
nutné vSechny tyto kroky podstoupit. Avsak jen ve vyjimecnych piipadech staci pouzit
pouze jednoho kroku, zpravidla se vyuziva kombinace dvou nebo i vice krokl (metod).
Nejcastéji se pouzivaji tyto kroky:
e zkoumdni dotaznikt a jinych dokumentl pfedloZzenych uchazecem,
e piedbézny pohovor, majici doplnit nékteré skuteCnosti obsazené¢ v dotazniku
a Vv pisemnych dokumentech,
e testovani uchazecl pomoci tzv. testd pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv.
assessment center (diagnosticky program),
e vybérovy pohovor (interview),
e zkoumani referenci,
e I¢kaiské vySetfeni (pokud je nutné),
e rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece a
e informovani uchazecii o rozhodnuti.
Neni nezbytné nutné vzdy vyuzivat vSech krokl vyhodnocovaciho procesu, pokazdé

zavisi na povaze pracovniho mista a také na kvalifikovanosti prace na ném.

Metody vybéru pracovniki a jejich pouZiti

Existuje mnoho metod a skupin vybéru pracovniki, které ve své publikaci uvadi
Koubek™, znichz se ve strucnosti zaméfime na ty nejpouZivan&j§i. Jednou
Z nejrozsifenéjSich metod je dotaznik, ktery obvykle vypliuji vSichni uchazeci
o pracovni misto ve vétSich organizacich, ptipadné pokud se jednd o pracovni misto
s mén¢ kvalifikovanou manualni praci a v tomto piipad¢ se pak dotaznik Casto stava
rozhodujici metodou vybéru pracovnikt. Dalsi, hojné vyuzivanou a oblibenou metodou
je zkoumani Zivotopisu. Tato metoda se viak vyuziva v kombinaci s jinou. Zivotopis

pfedstavuje ucelené informace uchazefe o zaméstnani, takZze se mohou posuzovatelé

* KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 164. ISBN 80-726-1033-3.
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zaméfit nejen v prvni fadé na informace o dosazeném vzdélani a praxi uchazece, ale
také na jeho osobnostni stranku. Casto mohou byt pro vybér pracovnikil pouzity také
tzv. testy pracovni zpusobilosti, které jsou nékdy nevhodné oznacCovany jako
psychologické testy a to navzdory tomu, Ze ve skutecnosti jsou psychologické testy
pouze soucasti testll pracovni zpusobilosti. Tyto testy nabizi Sirokou $kalu nejriiznéji
zamétenych testl, at’ uz se jedna o zameéteni nejriiznéjsi vhodnosti ¢i spolehlivosti.
Testy pracovni zpusobilosti jsou spiSe pomocny nebo doplikovy ndastroj vybéru
pracovnikil a vyspé€lé zemé se snazi jejich pouziti snizovat. Pokud se vSak organizace
rozhodne pro pouziti testi pracovni zpusobilosti, zpravidla vyuzije testy inteligence,
schopnosti, testy znalosti a dovednosti nebo testy osobnosti uchazecii. Castou metodou
spadajici mezi tyto testy je i tzv. skupinova metoda vybéru pracovniki. Ta mize mit
riiznou podobu, ale vzdy se jedna o jakousi simulaci problému a jeho feseni. Ucastnici
skupiny predkladaji navrhy fesSeni, argumentuji a obhajuji své navrhy pied ostatnimi
¢leny skupiny nebo naopak muze skupina spole¢né fesit jeden problém, kdy je kazdy
Z Gcastnikl posuzovan podle toho, jakym zpisobem k feSeni ptispél. Skupinova metoda
je vhodnym prostiedkem pro vybér manaZeri a na vedouci pracovni mista. Pfi vybéru
manazeri muze byt také vyuzito tzv. assessment centre, kdy jejich vyuzivéani
Vv posledni dobé vzrustd. Assessment centre muze byt ale také vyuzito pii vycviku
manazeru (v tom piipadé se nékdy mluvi o development centre). Tato metoda je
povazovana za velmi univerzalni, u nds je vSak zatim malo zndma a témé&f nevyuzivana.
Koubek® tvrdi, Ze , assessment centre je v podstaté diagnosticko-vycvikovy program
zaloZeny na sérii simulaci typickych manazerskych pracovnich cinnosti, pri nichz se
testuje pracovni zpusobilost uchazece o manazerskou funkci. Jejich pomoci vsak Ize
také hodnotit pracovni vykon stavajicich manazeri, popripade provadet vycvik
V manazerskych dovednostech®. Nejrozsifenéj$i a nejvice pouZivanou metodou je
pohovor (interview), ktery je kritiky i teoretiky povazovan za nejlepsi z metod vybéru
pracovniki. Pohovor ma tfi hlavni cile a to sice ziskat dodatecné a hlubsi informace
o uchazeci, poskytnou uchazeci informace o spole¢nosti a o praci ve spolecnosti
a posoudit osobnost uchazece. V posledni dobé se mluvi i o ¢tvrtém cili a to zalozit ¢i

vytvofit pratelské vztahy mezi organizaci a uchazeCem. Pohovor miize byt veden bud’

% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 166. ISBN 80-726-1033-3.
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jednou osobou (zpravidla pfimym nadfizenym obsazované¢ho pracovniho mista), nebo
1 vice posuzovateli. Doporucovan je druhy zpiasob, ktery nabizi pfece jen lepsi
posouzeni uchazece. Pohovor miize mit mnoho podob, miize se jednat o sérii po sob&
jdoucich pohovorii jednotlivych posuzovateli nebo miuze mit podobu jediného
pohovoru skupiny posuzovatelti s uchazeCem. V neposledni fadé miize byt pouzito
skupinového pohovoru s vice uchazeci najednou. Podle obsahu a pribéhu se rozeznava
strukturovany (standardizovany), nestrukturovany (voln¢ plynouci) a polostrukturovany
pohovor. Dale mezi metody vybéru pracovnikli 1ze také zaradit zkoumani referenci
z ptedchozich pracovist' (tedy pracovni posudky), lékarské vySetieni a prijeti

r 4 4 1
pracovnika na zkuSebni dobu .’

2.3 Odménovani

Armstrong® uvadi, Ze systém odménovani tvoii vice slozek. Sklada se tedy z penéZni
odmény (pevné a pohyblivé mzdy a platy) a zaméstnaneckych vyhod, které
dohromady tvoii celkovou odménu. Jsou zde vSak také zahrnuty nepenéZni odmény
(uznani, ocenéni, uspeéch, odpovédnost a osobni rist) a Casto se zde vyskytuji take
procesy Fizeni pracovniho vykonu. V piipadé zakladni penéZni odmény (také zakladni
mzdy nebo platu) 1ze hovofit o pevném platu nebo mzdé, jezZ je tvorena sazbou (tarifem)
za danou praci nebo pracovni misto. U manualnich pracovnikii se mize jednat o denni
nebo cCasovou sazbu. V zavislosti k vykonu, dovednostem, schopnostem nebo
zkuSenostem (délce praxe) mohou byt k zékladni penézni odméné poskytnuty také dalsi
penézni odmény ¢i je mozné vyplatit zameéstnanci zvlastni ptiplatky nebo piispévky.
Nejsou-li takovéto platby soucasti zakladni odmény, jsou oznacovany jako ,,pohyblivé
sloZky mzdy nebo platu®. Mezi pohyblivé slozky mzdy patii prémie, provize, odména
podle dovednosti a schopnosti, odména podle pfinosu, mimofddné odmény (bonusy),
ptiplatky a dalsi. Jak zde jiz bylo uvedeno, nékdy je mozné udélit také tzv. nepenézni
odmény, tedy jakékoli odmeény, které jsou zaméfeny na potieby lidi a souvisi

S dosazenim urcité urovné vysledku, uznani, odpovédnosti, vlivu ¢i osobniho rastu.

' KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 168. ISBN 80-726-1033-3.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, c2002, s. 553. ISBN 80-247-0469-2.
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II. EMPIRICKA CAST

3 Charakteristika spole¢nosti TRW Autoelektronika, s. r. 0.

3.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Pro vypracovani vlastni prace byla vybrana spolecnost TRW Autoelektronika
pusobici v automobilovém primyslu. Obchodni jméno spole¢nosti je TRW
Autoelektronika, s. r. 0., se sidlem v BeneSov¢, Jana Nohy 2048. Jedna se o spole¢nost
sruéenim omezenym, jez je soucasti amerického nadnarodniho koncernu TRW
Automotive

Svym zamétenim se dle ekonomické cinnosti TRW Autoelektronika fadi mezi
firmy ptlisobici v oblasti vyroby ostatnich dili a pfisluSenstvi pro motorovad vozidla.
Spole¢nost TRW Autoelektronika je jednim z piednich svétovych vyrobcii plastovych
a kovovych spinact a elektronickych modulti pro automobilovy primysl v riznych
modifikacich. Spinace jsou rozdéleny podle funkce (ovladani svétel, zrcatek, topeni,
oken, atd.), zpisobu ovladani (oto¢né, tlacitkové), urceni (osobni a nakladni
automobily), materidlu (pfevazné plastové a kovové) a umisténi (kokpit, prostor motoru,
prevodovka, atd.).
Na obrazku 4 jsou ocislovany jednotlivé ¢asti spoleCnosti:

1. Finan¢ni odd€leni
. Vyrobni ¢ast 1
. Vyrobni Cast 2

. Reditelstvi spole¢nosti

2
3
4
5. Administrativni ¢ast (oddéleni kvality, logistiky, technologie, vyroby)
6. Kantyna

7. Satny zamé&stnanct

8. Oddé¢leni udrzby

9. Sklad expedice

10. Sklad materidlu 1

11. Sklad materialu 2

12. Parkovist€ zameéstnancu
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Obrazek 4: Aredl spolecnosti TRW Autoelektronika v BeneSovée

3.2 Historie spole¢nosti TRW Automotive

Spolecnost TRW se mize pysnit dédictvim vice nez 110 let v automobilovém
primyslu. Spolecnost se vroce 2003 stala nezdvislou dodavatelskou divizi
automobilového priimyslu a to zaroven v roce 2004 odstartovalo jeji obchodovani na
newyorské burze New York Stock Exchange. Nazev TRW vznika vroce 1958
a symbolizuje spojeni jmen Thompson, Ramo, Wooldridge. Na svém pocatku TRW se
svymi zakladajicimi spole¢nostmi vyvinula Sirokou skalu vyrobkii pro rodici se
automobilovy primysl. Mezi né patfili upeviiovaci prvky, ¢epice a Srouby, které byli
pozd¢ji upraveny pro vytvoreni prvniho dvoudilného ventilu motoru. Stejné tak se
i spole¢nost TRW podilela v severni Americe na vyrobé dfevénych kol pro Henryho
Forda a jeho model T, ¢i osvétleni a jina elektricka zatizeni v Evropé.64

TRW Automotive je svétovym lidrem v oblasti bezpecnostnich prvkd pro
automobilovy pramysl a jeden znejvétSich vyrobct pasivnich i aktivnich
bezpecnostnich technologii. Dnes spole¢nost TRW Automotive disponuje 200 zavody
po celém svéte, ve kterych pracuje vice nez 70 000 lidi. I nadale se spolecnost zamétuje

na vyvoj novych bezpecnostnich prvki, jako jsou naptiklad asistencni systémy fidice,

%3 Mapy.cz. [online]. [cit. 2015-01-12]. Dostupné z:
http://www.mapy.cz/zakladni?x=14.6791370&y=49.7749315&7=15&|=2&0r=1&0c=9hnNSxW4-
z&source=firm&id=187814&q=jana%20nohy%202048

* History: TRW Automotive. [onling]. [cit. 2015-01-12]. Dostupné z:
http://www.trw.com/AboutTRW/history
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airbagy, technologie bezpeCnostnich past, elektroniky ¢i softwart, které ptispéji ke

zvySeni bezpecnosti, komfortu a pohodli vozidel zitika.

3.3 Historie spole¢nosti TRW Autoelektronika

Historie beneSovského zavodu zacina v roce 1991, kdy vyroba pro koncern TRW
zatala vbyvalém podniku CKD Polovodi¢e a jiz vroce 1992 dochazi v ramci
privatizace CKD Polovodiée k zaloZzeni samostatné spole¢nosti jako baze pro budouci
TRW a zarovei jesté vtémze roce koncern TRW koupil 97% spole¢nosti CKD
a definitivné tak dochézi k pfejmenovani spole¢nosti na TRW Autoelektronika. V roce
1993 jest€¢ dochazi k odkoupeni zbylych 3% a TRW tak ziskalo 100% podil na
spolecnosti TRW Autoelektronika. Dal§im vyznamnym milnikem se pro spolec¢nost stal
rok 2000, kdy byl zakoupen vyrobni zavod ve Zru¢i nad Sazavou a byl pfipojen
k provozu benesovského zavodu. Vroce 2009 svadi spolecnost uspéSny boj
s celosvétovou ekonomickou krizi a dnes patii mezi piedni svétové dodavatele v oblasti

elektronickych komponenti.®

3.4 Organizaéni struktura

Organizacni struktura spoleénosti TRW Autoelektronika BeneSov je tvofena top
managementem, pifi¢emZ nejvyssi urovenl predstavuje generdlni feditel spolecnosti
(Plant Manager), pod jehoZ pfimé vedeni spadaji dalsi clenové top managementu, tedy
vedouci pracovnici jednotlivych usekil vyroby, technologie, logistiky, kvality a IT.
Kazdy z tusekid tvofi jak technicko-hospodaisti pracovnici (THP), tak 1 pracovnici
vyrobni (operatofi). Dalsi Groven vrcholového managementu pfedstavuje persondlni
feditel, jemuz je pfimo podfizen cely tsek lidskych zdroji. Celkovou organizaéni

strukturu firmy je mozné vidét na obrazku 5.

® Historie. [online]. [cit. 2015-01-12]. Dostupné z: http://trwczech.cz/benesov/o-nas/historie
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Obrazek 5: Organizacni struktura spole¢nosti TRW Autoeletronika BeneSov

Generaini feditel

Sekretarist GR
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I

*  pledstaviel vedeni pro jakost

** zastupce vedeni pro oblast HSE
*** pledstavitel zakaznika
organizadnl jodnotka

metodické veden

Zdroj®®

3.5 Zasady rizeni jakosti

Spole¢nost TRW Autoelektronika je pfednim svétovym dodavatelem dilt pro
automobilovy primysl a ztoho také vyplivaji vysoké naroky na jakost (kvalitu)
vyrobku. Z tohoto diivodu firma klade vysoké poZzadavky na standardy v oblasti kvality,
a proto je také systém managementu jakosti jednou z velmi dilezitych ¢asti
managementu celé spolecnosti, jeZ je zaméfena na dosahovani vysledki jakosti ve
vztahu K uspokojovani pozadavkl zékaznikd a jejich zainteresovanych stran. Celé
oddéleni kvality, jakozto 1 s tim spojené systémy spadaji pod vedouciho kvality, jez je
pfimo podfizen generalnimu fediteli spolecnosti. Systém fizeni jakosti slouzi jako
komplexni nastroj k pfeméné politiky jakosti k dosazeni vyty€enych cilu firmy.
Spolecnost TRW prezentuje a tedy chape kvalitu svych vyrobkid jako schopnost

produkovat a dodédvat takové vyrobky, které jsou v plném souladu s potfebami

% Interni materialy spole¢nosti TRW Autoelektronika
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a pozadavky zakaznikli a které plni nejvyssi standardy kladené automobilovym
primyslem. Jednim z hlavnich cili v oblasti kvality je dosdhnout trovné nulové
chybovosti a zaroven také implementace nastroji neustalého zlepSovani skrze celou
spolecnost. Spole¢nost TRW se svou politikou jakosti rozhodla pfijmout zavazek vuci
svym zakazniklim a v jeho prosazovani se reflektuje néasledujici koncepci:

e Dodévat bezvadné vyrobky, spravné napoprvé a pokazdé

e Udrzovat pracovni prostredi, které zajistuje neustale zlepSovani

e Ustanovit vynikajici zptsobilost vSech procest

e Zduraznit mezi-funkéni tymové spoluprace v ramci celého TRW

e Poskytovat skoleni a vzdélani vS§em zaméstnanctim

e Respektovat globalni normy TRW chovani o7

3.6 Zasady v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi p¥i praci (HSE) a

Security
Spole¢nost TRW Autoelektronika klade vysoké naroky nejen v oblasti kvality, ale
také na vSechny sva ostatni oddéleni, a proto se v souladu neustdlého zlepSovani
rozhodla ptihlasit k dodrzovani zasad mezinarodni normy ISO 14001, jejiz hlavnim
cilem je podporovat ochranu zivotniho prostiedi a prevenci zneciStovani v rovnovaze se
socidlnimi a ekonomickymi potfebami. V navaznosti na tuto normu vydalo vedeni
spolecnosti Politiku v oblasti bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci, ochrany zivotniho
prostfedi a ostrahy a zabezpedeni a to vie s ohledem na zikonné piedpisy CR a na
pozadavky koncernu TRW Automotive. Spole¢nost se vSak muizZe pySnit i dalSimi
ziskanymi certifikaty, jako naptiklad ISO TS16949 nebo mnoho dodavatelskymi
ocenénimi (GM QSB Certificate, Ford Q1, VW Formel QA91).
TRW Autoelektronika definuje cile politiky HSE, a proto v této problematice postupuje
tak, ze:
e Zajistuje soulad se vSemi pisluSnymi pravnimi pozadavky
e Zajistuje soulad se vSemi prisluSnymi pozadavky svych zdkazniki

e SniZuje nepiiznivé dopady pracovniho prostfedi na své zaméstnance

%7 politika firmy. [online]. [cit. 2015-01-12]. Dostupné z: http://trwczech.cz/benesov/o-nas/politika-firmy
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e Snizuje neptiznivé dopady na zivotni prostiedi

e Sméfuje k dosazeni takovych podminek, které budou minimalizovat ndklady
a HSE rizika

e ZlepSuje a méti své HSE systémy a dosahované vysledky

e Db4 o ostrahu a zabezpeceni svych zaméstnancti a svych zavodi

Svij Spickovy HSE program spole¢nost realizuje tim, ze:
e Vyvine a implementuje integrovany systém fizeni HSE
e Podporuje vSechny své zaméstnance pii napliiovani vize spole¢nosti
e Zajistuje, Ze za problematiku HSE je odpovédny management
e Navrhuje smysluplné HSE cile a ukazatele
e Pro naplnéni vize a programt poskytne globalni zdroje, znalosti a schopnosti,
zprostiedkuje vyménu informaci o uspéSnych programech a feSenich HSE

problematiky a vyvodi pouceni z netispéchii 68

3.7 Zakaznici spole¢nosti TRW Autoelektronika
Spole¢nost TRW BeneSov dodava své vyrobky krom Antarktidy do vSech

svetadill od Ameriky, pres Evropu, Afriku a Asii az do Australie. Mezi hlavni destinace
vSak patii zejména Evropa (pfedevS§im Némecko a Itdlie) a Asie, kde ma nejvetsi
zastoupeni Cina, jez zaZiva obrovsky narGist na poli automobilového primyslu.
Benesovsky zavod dodava své vyrobky vétsing piednich svétovych vyrobcd osobnich
1 nakladnich automobill. Jako ty nejvyznamnéjsSi Ize jmenovat automobilky
Volkswagen, Audi, Daimler, Mercedes-Benz, Skoda Auto, Fiat, Ford, Volvo a Scania.
V mensi mife, avSak i pfesto ma TRW Autoelektronika své zastoupeni i u dalSich
svétovych vyrobcl luxusnich automobilll, jako jsou napiklad Lamborghini, Porsche ¢i

Bentley.

% politika HSE. [online]. [cit. 2015-01-12]. Dostupné z: http://trwczech.cz/benesov/o-nas/politika-hse
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3.8 Vyrobky spole¢nosti TRW Autoelektronika

Jak jiz bylo nékolikrat uvedeno, spole¢nost TRW Autoelektronika je piednim
svétovym dodavatelem piedevSim plastovych a kovovych dili pro automobilovy
pramysl, pficemz vyrabi spina¢e v mnoha designovych provedenich, modifikacich c¢i
funkci. Hlavni vyrobni portfolio tvoii plastové otoc¢né a tlacitkové spinace (obrazek 6).
Prevazné se jedna o elektronické spinaCe ovladajici funkci svétel, oken nebo spinace
ovladajici dalsi funkce vozidla umisténé pifimo na volantu. Tyto spinace jsou nejcastéji
umistény piimo v kokpitu vozidla a nadale se déli na plastové spinace s membranou
a bez membrany. Dal§im typem vyrobki jsou kovové spinace (obrazek 7), jez jsou
pfevazné umist'ovany v prostoru motoru ¢i prevodovky. Dalsi ¢innosti spolecnosti je
1 vyroba tzv. desek plosnych spoji (obrazek 4), jez jsou soucasti vétSiny vyrabénych

typll spinacti a umoznuji jejich veskerou elektronickou ¢innost.

Obrazek 6: Vyrobky spolecnosti — plastové otocné a tlacitkové spinace

Plastové spinace oto¢né Plastové spinace tlacitkové

% Nase vyrobky. [online]. [cit. 2015-01-12]. Dostupné z: http://trwczech.cz/benesov/fotogalerie/vyrobky
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Obrazek 7: Vyrobky spolecnosti — kovové spinace, desky plosnych spoji

Kovové spinace Desky plosnych spoji

Zdroj"

" Nage vyrobky. [online]. [cit. 2015-01-12]. Dostupné z: http://trwczech.cz/benesov/fotogalerie/vyrobky
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4 Rizeni lidskych zdroji

4.1 Personalni oddéleni spolecnosti

Personalistikou a jejimi problémy se zabyva interni oddéleni lidskych zdroju,
které je zodpovédné za veskeré ¢innosti v oblasti evidence uchazecl, naboru a pfijimani
novych pracovnikil, vykazovani skutec¢nosti tykajici se kvalifikace novych uchazeci ¢i
sepisovani novych smluv. Oddéleni lidskych zdrojii se soucasné zabyva také rozvojem
a vzdélavanim, které je nedilnou soucasti kazdé spoleCnosti, jez chce byt na trhu
uspéSna. Vedenim personélniho useku ve spolec¢nosti TRW Autoelektronika je povéren
persondlni feditel, jemuz jsou pfimo podfizeni nejen jednotlivy personalisté (napf.

specialista lidskych zdrojt), ale naptiklad také mzdovy specialista ¢i specialista HSE.

Obrazek 8: Organizacni struktura personalniho useku

Personalni reditel

Specialista lidskych Specialista lidskych
Persondini oddéleni 2droji) - odméiovani a 2droji - vzdélévani a Mzdovy speciali Spacialista HSE
benefity rozvof
Specialista Tdskyoh ] s = ..... ................... :
2drojil - ndbor a Generahsra'lfdskych iy : Administrator HSE |
komunikace zdroji Administrator lidskjch | i
zdroju
=71
Zdroj
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4.2 Vytvoreni pracovniho mista

Pro kazdé pracovni misto musi byt zpracovan jeho popis, neboli dokument
vymezujici kvalifikacni pozadavky a naplin prace. Pozadavek na ndbor novych
zaméstnancl (Formulat P-0199) podava vzdy vedouci pracovnik ptislusného useku na
personalni oddé€leni a to v pfipadé pozadavku na vytvofeni nového systematizovaného
pracovniho mista nebo v pfipadé¢ zadosti o ndbor zaméstnance na jiz vytvoiené
systematizované pracovni misto. Zaroven s pozadavkem musi vedouci pracovnik
vytvofit novy popis pracovni ¢innosti jeSté pred predanim pozadavku na ndbor
zamé&stnance ¢i zrevidovat stavajici popis pracovni ¢innosti pokud je to nutné z hlediska
zakladnich odpovédnosti a kompetenci. V ptipadé, Ze jsou splnény vSechny nalezitosti,
dochazi k posouzeni a schvaleni pozadavku na zakladé interniho formulaie persondlnim
feditelem, generdlnim feditelem, ale také Vice Prezidentem celé divize a to jiz na

zaklad¢ formulaie MPR (Manpower Requirement — Nabor zaméstnance).

4.3 Zahajeni naboru a vybéru zaméstnancii

Spole¢nost TRW Autoelektronika upfednostiiuje pii vybérovém fizeni zajemce
z fad vlastnich zaméstnanctl, z toho diivodu je nejprve kazdy ndbor inzerovan interné
a to prostfednictvim oznameni na nasténce personalniho tseku a na internetovych
strankach spole¢nosti. Zaroven také v ramci planu nastupnictvi a planu rozvoje talentli
jsou nejprve oslovovani zameéstnanci spolecnosti, ktefi splituji kvalifikaéni predpoklady
na danou pozici. Dojde-li k identifikaci takového zaméstnance ze strany PU, je nejprve
nutné projednat moznost osloveni kandidata s jeho pfimym nadfizenym. V pftipade¢,
rozhodne-li se spole¢nost pro vybér kandidati z externich zdrojt, zahaji se vybér
inzerci. Vhodnou formu vyhledavani externich kandidati urcuje persondlni feditel
(napf. internetova inzerce, tisk, persondlni agentury, atd.) a cely text inzeratu pfipravuje

personalni pracovnik ve spolupraci s ptisluSnym nadtizenym.
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4.4 Vybér kandidati

Vybér kandidath probiha ve 2 kolech vybérového ftizeni, kdy v prvnim kole za
ucasti personalisty a pfimého nadfizeného obsazované pozice dochézi k tzv. predvybéru
vhodnych uchazect (na zadklad¢ Zivotopisu nebo telefonického ¢i osobniho pohovoru)
a kola druhého se jiz ucastni personalista, pfimy nadfizeny, ale zaroven taky dalsi
nadfizeni obsazované pozice. Kandidati na danou pracovni pozici absolvuji kromé
osobniho pohovoru také testy manudlni zruc¢nosti nebo dovednosti, pozadovanych
k vykonu pracovni pozice.

Pracovni pozice jsou ve spole¢nosti TRW ¢lenény do péti nasledujicich kategorii:

e Piimi a nepfimi délnici — jsou pfijimani na zdkladé pohovoru se supervizorem

a referentem modulu (popf. budoucim piimym nadiizenym) a absolvuji test
manudlni zrucnosti

e Radovi TH zaméstnanci - jsou piijiméni ve dvoukolovém procesu, a to na

zakladé pohovoru se zaméstnancem PU, PR a s budoucim nadtizenym.

e Specialisté a vedouci zaméstnanci do tirovné vedoucich oddé€leni - jsou piijimani

na zakladé pohovoru sPR, pfislusnym piimym nadiizenym a piislusnym
odbornym feditelem. V piipadé zadjmu GR absolvuji kandidati také pohovor

s GR. V piipadg, Ze je to vyzadovano, ucastni se AC (Assessment Centre).

e Odborni feditelé - jsou piijimani na zakladé pohovoru s PR, GR, zastupcem
divize BCS, popft. vystupu z AC (Assessment Centre). O piijeti rozhoduje BCS
teditel ptislusné oblasti.

e Zaméstnanci v kategorii OIP (Operational Incentive Plan — Persondlni

zaméstnanci) - jsou pfijiméani na zakladé pohovoru s PR a BCS manazerem pro
nabor a prochazi Assessment Centre, ktery je fizen globalné z divize BCS —

Rizeni lidskych zdroju.

4.5 Nabidka zaméstnani

Vybranému TH kandidatovi zaSle persondlni oddéleni nabidkovy dopis, ktery
obsahuje nabizenou pozici, mzdové podminky (individudlni mzda), datum nastupu,

podminky pracovniho poméru a zaméstnanecké benefity.
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Pro pfimé a nepiimé zaméstnance (tarifni mzda) jsou mzdové a ostatni podminky
stanoveny platnou Kolektivni smlouvou. Vse probiha v souladu s platnou kolektivni

smlouvou, pravidly BCS a ¢eskymi pravnimi predpisy.

4.6 Nastup do zaméstnani
Na zaklad¢ akceptace nabidky zameéstnani ze strany kandidata, je pfipravena

pracovni smlouva se vSemi nalezitostmi dle zdkoniku prace a kolektivni smlouvy.

4.7 Orientace a adaptace zaméstnanci
4.7.1 Orientace a adaptace vyrobnich délniki

Orientace a adaptace vyrobnich délnikli je rozdélena do 3 etap, kdy probiha
vybérové tizeni, vstupni Skoleni a opakované vstupni Skoleni. V pribéhu vybérového
fizeni jsou kandidati seznameni se zakladnimi informace tykajicimi se celé spolecnosti,
charakteru a organizace prace. Na zdklad¢ kontrolnich testl jsou vybrani vhodni
kandidati a ti jsou nasledné proskoleni vstupnim Skolenim BOZP (Bezpecnost a ochrana
zdravi pii praci) a PO (PoZarni ochrana), vstupnim Skolenim ochrany proti
antistatickému vyboji na pracovisti, zakladnimi informacemi o spolecnosti a jsou
seznameni s pravidly v zdvod¢, pracovnim fadem, povinnostmi a pravy zameéstnance,
mzdovym systémem a kolektivni smlouvou. Na zavér vybérového fizeni je jesté¢ novym
zamg&stnancim pifedana papirova verze informac¢niho materialu, tzv. orientacni balicek.
Ve druhé fazi probiha vstupni skoleni ptfed ndstupem zaméstnance na prvni sménu (90
minut pfed nastupem ve skupiné max. 8 osob), jez obsahuje orientaci a praci ve
vyrobnich provozech, pravidla HSE, sezndmeni s vyrobni linkou (organizace prace na
lince, formulare, doklady a postupy), vyrobni standardy a v neposledni fadé také
informace tykajici se fizeni jakosti. Posledni fazi adaptace vyrobnich dé¢lnikl je
opakované vstupni $koleni, jeZ probiha s odstupem 1 — 2 mésicti a zahrnuje proSkoleni
ve vSech uvedenych oblastech. V tomto pfipadé jsou zaméstnanci jiz vice adaptovani
a mohou tak v dané problematice diskutovat, pokladat konstruktivni otazky a vse si

jeste jednou ucelené zopakovat.
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4.7.2 Orientace a adaptace TH zaméstnancu

V ptipadé, je-li pfijat novy TH zaméstnanec, je nejprve jeho vedoucim
pracovnikem ve spolupraci s personalnim usekem pfipraven formuléf, jenz zahrnuje
ukoly a Cinnosti, které je nutné pfipravit jesté pied nastupem zaméstnance spolu
S ptislusnymi terminy a zodpovédnostmi. Jedna se piredevsim o pozadavky na pracovni
prostiedi a dal$i administrativu. Pfimy nadfizeny je zodpovédny za plnéni vSech
pozadovanych ukont tak, aby mohla néasledné orientace a adaptace nového zaméstnance
probihat plynule a bezproblémové. Nasledn¢ TH zaméstnanec absolvuje vstupni
Skoleni, jez je totozné, jako u vyrobnich délnikti a nasledné je zaméstnanci jesté
vypracovan a predan tzv. adaptacni plan. Adaptacni plan zahrnuje funkce a ukoly, které
by mél zaméstnanec zvladnout v pribéhu adaptace a jez jsou v celém pribchu adaptace
kontrolovany pifimym nadfizenym. Po uspéSném procesu adaptace dochazi
k vyhodnoceni adapta¢niho planu a TH zaméstnanec je jiz samostatné schopen zvladat

¢innosti kladené danym pracovnim mistem.

4.7.3 Orientace a adaptace stavajicich zaméstnancu pii zméné pozice
Zamgéstnanci, jejichz pracovni funkce se meéni, tvoii ve spole¢nosti TRW
Autoelektronika v ramci adaptace specifickou skupinou, protoze jejich pracovni pomér
ve spolecnosti jiZz po urcitou dobu trva. Z celkového adaptacniho procesu je tedy
vypusténa Cast orientace (obecné vstupni Skoleni a seznameni S firmou a jejim
organizatnim fadem). Pfemistovany zaméstnance musi vSak 1 vtomto piipadé
absolvovat Skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany na novém pracovisti a poté je
dalsi postup adaptace individudlni podle typu zafazeni nové pozice. Je tedy rozdilné,
jedna-li se o vyrobniho dé¢lnika, nevyrobniho délnika ¢i TH zaméstnance a v téchto
pfipadech se poté postupuje dle standardniho procesu adaptace, jez je uveden

Vv piedchozich kapitolach.
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4.8 Vzdélavani a rozvoj
4.8.1 Vzdélavaci akce

Vzdélavaci akce je organizovana ¢innost S cilem ziskani, prohloubenti (tj. 1 udrzeni
a obnovy) nebo zvyseni kvalifikace zaméstnancti spole¢nosti TRW. Mezi zakladni typy
vzdelavacich akci, jez se zaméstnanci spolecnosti U€astni, jsou periodické vzdélavaci
akce, neperiodické vzdélavaci akce, doskolovani v technikach péce o jakost, profesni
a rozvojove vzdélavaci akce a nabéh novych vyrobkil. Veskeré vzdélavaci akce, jez jsou
spole¢nosti v daném roce planovany, jsou popsany v katalogu vzd€lavacich akci a jsou
zde uvedeny piedevSim standardizované vzdélavaci akce (periodické, neperiodické,

vzdélavaci akce z oblasti péce o jakost, poptipadé i profesni a rozvojové).

Periodické a neperiodické vzdélavaci akce

Periodické vzdé€lavaci akce jsou predepsany normami, vyhlaSkami a zékony pro
vykonavani funkce nebo CcCinnosti. V piipadé¢ spolecnosti TRW Autoelektronika
stanoveny dodatec¢né kvalifika¢ni pozadavky, které se tykaji specidlnich ¢innosti pajeni,
svafeni a vyroby elektroniky. Zameéstnanci, jez tyto ¢innosti vykonavaji, proto musi byt
na tuto ¢innost svym vzdélanim nebo vzdélavacimi akcemi odpovidajicim zpisobem
kvalifikovani a jejich platnost je Casové omezena. Zpracovani planu téchto vzdélavacich
akci zajist'uje personalni Uisek ve spolupraci se specialistou HSE a také feditelem tseku
fizeni jakosti, ktefi stanovuji periodicitu podle platnych norem, vyhlasek a zakond. Plan
vzdélavacich akci je poté ulozen na persondlnim Useku, kde je sledovana 1 platnost
osvédéeni. V neposledni fadé zajistuje PU organizaci viech vzdélavacich akci a eviduje
ucast zaméstnancli na zakladé prezencni listiny ¢i jiného priikazného zaznamu
o absolvovani vzdélavaci akce. Neperiodické vzdélavaci akce jsou piedepsané pouze
normami, vyhlaS8kami a zdkony a nejsou zddnym zpisobem upraveny, ani dodate¢né

doplnéni internimi smérnicemi spolec¢nosti TRW a jejich platnost neni ¢asové omezena.

4.9 Planovani vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
Roc¢ni plan vzdélavacich akci zpracovava, vydava a spravuje persondlni usek.
Kazdy plan stanoveny pro dany kalendaini rok specifikuje témata vzdélavani, pocet

osob, jez se maji jednotlivych vzdélavacich akci ucastnit, vzdélavaci organizace, atd.
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O terminech jsou G&astnici vzdélavacich akei s predstinem informovani PU. S planem
vzdelavani jsou sezndmeni vSichni vedouci pracovnici a vedenim spolec¢nosti schvaleny
plan je zavazny pro vSechny zaméstnance. V dasledku zmén, ke kterym v priabéhu roku
dochazi, vznikaji nové pozadavky na vzdélavaci akce, které nejsou zahrnuty v planu
vzdélavani. Tyto pozadavky musi byt nahlaSeny specialistovi odménovani a vzdélavani,
ktery zajisti jejich realizaci po schvaleni feditelem PU. V zavéru kazdého kalendainiho
roku je vzdélavaci plan (tabulka 1) analyzovan a vyhodnocen a o tomto hodnoceni je
informovéano vedeni spolecnosti, jez mize na zdklad¢ predlozenych zavért vzdélavaci

plan pro nasledujici rok modifikovat.

Tabulka 1: Vzd¢lavaci plan

Akce Termin Odpovédny

PU

hvaleni ¢ . et et -
Schvaleni rozpoctu na Schvaluje Generalni feditel, ktery timto krokem

délavani v rdmci ro¢niho cervenec : Y1 < . oo
vzeelavan vir rocnt v potvrzuje potfebné finanéni kryti vzdélavacich
planu . e v

akci pro pristi kalendaini rok.

. s . IV, - ., .
Identifikace vzdélavacich potieb Kvartal Vedouci jednotlivych organiza¢nich utvart
Vyhodnoceni potieb a vytvoreni | V. PU
planu vzdélavacich akci kvartal
Schvaleni leden Reditel personalniho tiseku

Zdroj™

4.10 Odménovani zaméstnanct
4.10.1 Odménovani, mzdova struktura a formy mzdy

Odménovani zaméstnancti patii mezi formy motivace vedouci k dosahovani cilt
spolecnosti a nejinak je tomu i ve spolecnosti TRW Autoelektronika. Pfi nastupu do
spoleCnosti je zaméstnanci stanovena mzda podle slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace s prihlédnutim k obtiznosti pracovnich podminek, dale pak podle
pracovni vykonnosti zameéstnance a jeho pracovnich vysledkd. V zdvislosti na
pracovnim zafazeni je zaméstnanci pfiznan piisluSny tarifni stupen nebo je snim
uzaviena individualni dohoda o mzdé. Mzda pro dany kalendaini rok je spolecnosti
TRW stanovena V rozmezi schvalené mzdové struktury a pro dany rok je nevetejna.

Mzdova struktura a jeji rozpéti je kazdorocné aktualizovana a odrézi jak stavajici situaci

"2 Interni materialy spole¢nosti TRW Autoelektronika
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na trhu automobilového prumyslu, tak i sou¢asnou mzdovou situaci v regionu. Pokud
neni internimi ptedpisy spolecnosti stanoveno jinak, pak veSkeré formy mzdy
V pfiznané vysi plati pro stanovenou tydenni pracovni dobu v rozsahu 37,5 hodin
U pracovnikli ve sménném provozu a v rozsahu 40 hodin u ostatnich zaméstnanci.
Spole¢nost TRW rozliSuje dvé zakladni formy mzdy vztahujici se k pracovnimu
poméru, jimiz jsou mzda tarifni a individudlni. Tarifni mzda nalezi vyrobnim
a nevyrobnim délnikii a v soucasné chvili je spole¢nosti definovano 6 tarifnich stupnd,
které nesou oznaCeni T1 — T6. Zaméstnanci, ktefi jsou odménovany tarifni mzdou,
mohou kromé zakladniho tarifu dostat také dopliitkové formy mzdy, mezi néjz patii
osobni slozka, vykonnostni prémie, odména za pracovni pohotovost, pfiplatky, rocni
odména a mimofddnd odména. Individualni mzda je pfizndvana technicko-
hospodéiskym pracovnikim a vrdmci zabezpefeni spravedlnosti, objektivnosti
a konzistentnosti mzdového systému je pifi sjednavani individualni mzdy ptihlizeno ke
mzd¢ zaméstnancli se stejnym nebo srovnatelnym profesnim zafazenim a také
K pracovnim zkuSenostem a dovednostem zaméstnance. Stejné, jako vyrobni
a nevyrobni dé¢lnici, tak i TH zaméstnanci mohou byt odménovani nad ramec
individualni mzdy. Mezi doplitkové formy mzdy TH zaméstnancii patii odména za
pracovni pohotovost, ptiplatky a odmény podle ptislusnych ustanoveni ZP nebo téchto

ustanoveni a ro¢ni a mimoiadna odmeéna.

4.10.2 Benefity

Spole¢nost TRW Autoelektronika poskytuje svym zaméstnancim Sirokou Skalu
firemni benefitl, jez se fidi aktudlnim zné€nim kolektivni smlouvy. Mezi tyto benefity
patii cafeteria benefitli, mésicni prémiovy pracovni bonus, ro¢ni prémiovy pracovni
bonus, ptispévek na stravovani, cestovni ptispévek, odmény pii odchodu do starobniho
¢1 pln¢€ invalidniho dichodu a piispévek na penzijni pfipojiSténi zamestnancu. Cafeteria
benefitl predstavuje systém odménovani, ktery v sobé zahrnuje rizné druhy benefitii
a kazdy zaméstnanec si miize vybrat benefit podle svého uvéazeni. Kazdému
zamestnanci je pridélen urcity objem financnich prostiedkti v podobé bodii nahranych
na benefitové kart¢ a zaméstnanec si tak podlé svého uvdzeni mize vybrat, zda své

body uplatni v kategorii zdravi, kultury, sportu, rekreace a cestovani nebo vzdélavani
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a osobniho rozvoje. U mésiéniho prémiového bonusu zameéstnavatel priznava
zameéstnanci urcitou finanéni ¢astku a to v piipade, ze zaméstnanec vykaze stanovenou
pracovni dobu v ramci kalendainiho mésice. Ro¢ni prémiovy bonus je poté zaméestnanci
pfiznan v piipadé jeho stoprocentni ucasti na stanovenych cilech spolecnosti. Dalsi
benefit, jez spoleCnost TRW poskytuje, je prispévek na zdvodni stravovani, na ktery ma
zaméstnanec narok za ptredpokladu, ze odpracuje minimaln€¢ 3 hodiny v pribéhu dané
smény (daného dne). Pokud tak neucini, je mu v piipadé odbéru jidla Gctovana jeho
plna vySe. Dalsi ztady benefiti jsou cestovni piispevky, které jsou zaméstnanci
priznavany formou meési¢nich pausalnich ptiplatka dle stanovené tabulky a jejich vyse
se muze pohybovat v zavislosti na vzdalenosti od mista vykonu prace od 300 K¢ az do
témetr 1900 K¢ mésicné. Narok na ptispévek na dopravu vsak maji pouze zameéstnanci,
jez maji misto trvalého bydlisté ¢i faktického pobytu mimo ramec mésta, kde probiha
vykon prace, tedy mést BeneSov a Zru¢ nad Sazavou. Odména pii odchodu do
starobniho ¢i invalidniho diichodu je vypocitana na zéklad¢ délky trvani pracovniho
poméru ve spole¢nosti TRW a za jeji spravnost a v€asnost odpovidad personalni usek.
Poslednim poskytovanym benefitem je ptispévek na penzijni pfipojisténi, jez je
poskytovan zaméstnancim v hlavnim pracovnim poméru, ktefi ve spole¢nosti
odpracovali minimalné¢ 1 kalendaini rok a pfedlozi uzavienou platnou smlouvu
0 penzijnim pfipojisténi se statnim piispévkem dle platného zakona. VySe ptispévku ze
strany zaméstnavatele Cini v pfisluSném mésici ¢astku rovnou piispévku samotného
zaméstnance, maximalné vSak 3 % ze zékladni mésicni mzdy. Jak zde mizeme videét,
spolecnost TRW Autoelektronika poskytuje svym zaméstnanciim Siroké spektrum
odmén a benefitll a zaroven se také snazi neustale svilj odménovaci systém rozsifovat

a zdokonalovat.

4.11 Vize a strategie Fizeni lidskych zdroji
Spole¢nost TRW Autoelektronika se rozhodla pfijmout nové vize a strategie
v fizeni lidskych zdroji. Proto byly také zvoleny slogany, jez strucné, jasné a vystizné

shrnuji, jakym smérem se chce spolecnost v této problematice ubirat.
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Vize: ,,Chceme byt vnimdni jako respektovany zaméstnavatel, ktery bude
pritahovat kvalitni pracovniky a udrzovat ve spolecnosti klicové jedince pro zajisteni

dlouhodobého rozvoje spolecnosti“.

Strategie: ,, Nasi strategii je mit spravné lidi na spravném misté, zaméstnance,
kteri budou ve své praci spokojeni a budou schopni napliovat vizi a strategii
spolecnosti prostrednictvim nastavenych cilu. Lidské zdroje se chtéji stat otevienym

a ditveryhodnym partnerem vSem zaméstnanctim a manazerim spolecnosti *.

Cely koncept strategie fizeni lidskych zdroji se skladd ze tfi zakladnich piliit.
V ptipad€ prvniho pilife je nutné mit spravné lidi na spradvném misté a ve spravny cas,
druhym pilifem jsou spokojeni zaméstnanci a tieti pilif si klade za ukol, aby fizeni
lidskych zdroji ve spolecnosti bylo business partnerem pro nase manazery
a zameéstnance. Cely tento koncept by vSak nemohl fungovat bez posledni, neméné
dualezité slozky a tou je oteviena a diveéryhodnd komunikace. Cilem je vytvofit efektivni
informaéni a komunikaéni systém, ktery pomaha k naplnéni celé vize a strategie. TRW
Autoelektronika si uvédomuje, Ze komunikace podporuje efektivitu zavedenych
procest, jako napt. produktivita, kvalita, tymova spoluprace a motivace. Komunikace
vSak také pomaha vytvaret firemni kulturu, ktera podporuje rozvoj a upeviiovani

zadoucich pracovnich postoji a chovani.
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5 Vyzkumny vzorek

Pro kvantitativni vyzkum bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotaznik, ktery je
sestaven z celkem 19 otazek, je zaméfen na celkovou spokojenost a byl ptedlozen
zaméestnancim spole¢nosti. Dotaznik vyplnilo celkem 41 respondenti a to zfad TH
zaméstnancl, vyrobnich i nevyrobnich d€lnikii. Jedna se tedy o vSeobecnou analyzu

spokojenosti zaméstnanct napiic¢ vSemi useky spolecnosti.

5.1 Metodologie vyzkumu

Hlavni metodou pro vyzkum je analyza dat ziskanych z dotaznikového Setteni,
kterd umoznuje rychlé ziskani pottebnych kvantitativnich udaji. Dotaznik, ktery byl
autorem vytvofen, obsahuje celkem 19 otdzek. Dotaznik zachovavd anonymitu
respondentli. V dotazniku byly pouzity pouze uzaviené otdzky, kdy odpovéd byla
vybirdna z pfedem definovanych moznosti. Pro dotaznikovy vyzkum byly piipustné
pouze kompletné vyplnéné dotazniky, ptipadné nevyplnéné dotazniky nejsou

zapocitany do vysledki.

5.2 Casovy harmonogram vyzkumu

Vyzkum byl provadén kvantitativni formou mezi zaméstnanci spole¢nosti TRW
Autoelektronika. Prvni faze vyzkumu zacala dne 8.12.2014, kdy byl dotaznik
distribuovan mezi vzorek respondentl. Sbér dotaznikii byl ukoncen 12.1.2015

a nasledné byla spusténa druhd faze, tedy analyza dotaznikd.

5.3 Analyza a interpretace ziskanych dat
Vék respondentii

Prvni otazka se tykala véku respondenti. Nejvétsi zastoupenou vékovou kategorii
ve spolecnosti je kategorie 18 — 30 let, na druhém mist¢ je poté kategorie 31 - 40 let. Jak
je tedy vidét podle zastoupeni nejmladsi v€kové kategorie, spolecnost dava prilezitost

predevsim mladym lidem, ktefi pro ni pfedstavuji perspektivu do budoucna, ale zaroven
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je na druhém misté zastoupena kategorie 31 — 40 let, kdy tito zaméstnanci predstavuji
zkusSenost a znalosti. Spolecnost tedy velmi dobie vybalancovava zastoupeni dvou

nejproduktivnéjsich vékovych kategorii.

Graf 1: Ve&k respondentit

Jaky je V4§ vék?

m18-30let ®m31-40let m41-50let m51-60let m60Ilet avice

5% 2%

Zdroj"

Pohlavi respondenti
Druhad otdzka se tykala pohlavi respondentii a jak je z vysledkli je patrné,
spolecnost dava rovné prilezitosti jak muzim, tak i1 Zenam, jelikoz zastoupeni 46%

muzl a 54% zen nehovoti o zadné velké ptevaze ani jednoho pohlavi.

Graf 2: Pohlavi respondenti

Jaké je Vase pohlavi?

Emui MZena

Zdroj™

7 Vlastni zpracovani, 2015.
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Nejvyssi dosazené vzdélani

Tteti otdzka byla zaméfena na nejvyssi dosazené vzdélani. Zde nejvice prevlada
vzdélani stfedoskolské s maturitou a hned za nim vzdélani vysokoskolské. Vzdélani
sttedoskolské s maturitou, jakozto nejvice zastoupené, je dano predevSim vyrobnim
zaméfenim spolecnosti. Vysokoskolsky vzdélani pracovnici jsou zastoupeni témef

vyhradné mezi TH zaméstnanci.

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani?
| Zakladni B Vyucen(a) bez maturity Stredoskolské s maturitou
m Vyssiodborné m Vysokoskolské
2% 17%
7%
54%

Zdroj™

Délka praxe ve spole¢nosti

Ctvrta otazka zjistovala délku praxe ve spole¢nosti. Zde se témét shodné sesli
odpovédi 1 -2 roky a 3 — 4 roky. Toto je zptsobeno predev§im velkym zastoupenim
mladych lidi, vyplivajicich z vysledki prvni otdzky, ale 1 pfesto tento vysledek
poukazuje na to, Ze se jedna o stabilni spole¢nost, ktera se snazi udrzet si své stavajici
zaméstnance a kde vétSina zaméstnanct pusobi dlouhodobégji. Tento fakt potvrzuje i

vysledek 24% pro odpovéd’ 5 let a vice.

™ Vlastni zpracovani, 2015.
" Vlastni zpracovani, 2015.
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Graf 4: Délka praxe

Délka praxe ve spolecnosti?

B Ménénezlrok m1-2roky ®m3-4roky Mm5letavice

10%

Zdroj"

Zpusob uchazeni zaméstnance o zaméstnani

Na otazku, jakym zplsobem se zaméstnanec uchdzel o zaméstnani, téméf
polovina respondentt (46%) odpovédéla vlastni iniciativou. Je tedy vidét, Ze spolecnost
TRW je vyhledavanym zaméstnavatelem a vétSina zaméstnancii se sama aktivné
zasadila o ziskani prace v této spolecnosti. O zbylou cast (27% a 22%) se podélila
odpovéd’ inzerce a doporuceni stdvajiciho zaméstnance a jen velmi nepatrné (5%)

zprostiedkovatelska personalni agentura.

Graf 5: Zptsob uchazeni zaméstnance o zaméstnani

Na zakladé ceho jste se uchazel(a) o zaméstnani?

B Inzerce ® Utad prace
M Personalni agentura W Doporuceni stavajiciho zaméstnance
H Vlastniiniciativa
27%
46% 0%
5%

Zdroj"”’

78 Vlastni zpracovani, 2015.
"7 Vlastni zpracovani, 2015.
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Poskytnuti informaci o pracovni pozici

Na dalsi otazku tykajici se poskytnuti informaci pfi vybérovém fizeni vétSina
respondentl odpovédéla ano, tedy Ze jim byli poskytnuty veskeré informace spojené
S pracovnim mistem. Odpovéd’ castecné ziskala 22% z celkového poctu a ani jeden
z respondentii neoznacil odpovéd’ ne, z ¢ehoz vypliva, Ze spolecnosti pii vybérovém

fizeni poskytuje vSechny dulezité informace.

Graf 6: Poskytnuti informaci o pracovni pozici

Byly Vam pri vybérovém rizeni poskytnuty vsechny
informace o pracovni pozici?

EAno ENe mCaste¢éné

0%

Zdroj"®

Hlavni diivody volby této spolec¢nosti

U otazky jaky byl hlavni divod pro zvoleni spole¢nosti, se shodné s 32% na
prvnim misté umistily odpovédi platové podminky a zajimavé/narocné zaméstnani. S jiz
pomémé velkym odstupem byly na druhém misté uvadény jiné divody, které

respondenty ovliviiovali pii volbé spolecnosti.

"8 Vlastni zpracovani, 2015.
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Graf 7: Diavody volby této spole¢nosti

Jaky byl hlavni diivod pro zvoleni spolecnosti?

m Platoveé podminky W Zajimavé/narocné zameéstnani
Stabilnia prosperujici spoleénost m Nenaiel/nenaila jsem jiné zaméstnani
mJiné divody
17% 32%
7%
12%

Zdroj™®

Finanéni ohodnoceni

Otazka osma byla zaméfena na citlivé téma financi, kde byli respondenti

dotazovani, zda si mysli, Ze jsou dostatecné financn€ ohodnoceni za vykonavanou praci.

I zde jsou vysledky pro spole¢nosti velmi pozitivni, jelikoz vice nez polovina

dotazovanych (56%) zaskrtla druhou odpovéd’ - spiSe souhlasim. VéEtSina zaméstnanct

ma tedy pocit, Ze je za svou praci relativné dostateéné ohodnocena.

Graf 8: Finan¢ni ohodnoceni

Myslite si, zZe jste dostatecné financné ohodnocen?

m Rozhodné souhlasim M Spise souhlasim Spise nesouhlasim ™ Rozhodné nesouhlasim

5%

Zdroj®

Cetnost hodnoceni nadfizenym pracovnikem

Jak c¢asto je Vas pracovni vykon hodnocen, bylo znéni dalsi otdzky a odpovédi

pribézné a periodicky (mési¢né, Ctvrtletné, atd.) se tu sesli v téméf totozném vysledku.

To vypovida o tom, Ze spole€nost, respektive jeji manazeti téméf bez vyhrady jednim

" Vlastni zpracovani, 2015
8 Vlastni zpracovani, 2015.
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z uvedenych zpiisobii hodnoti vykony svych podifizenych a tim poskytuji zaméstnanci
zpétnou vazbu nejen o spokojenosti sjeho pracovnim vykonem, ale také s jeho

schopnostmi, dovednostmi a celkovym pfistupem.

Graf 9: Cetnost hodnoceni

Jak casto je Vas pracovni vykon hodnocen?

M Pribéiné W Periodicky (mési¢né, Ctvrtletné, atd.) Nejsem vihec hodnocen(a)

3%

Zdroj®

Viazanost odménovani na pracovni vykon
Zda je ve firm¢ odménovani pfimefené vazédno na pracovni vykon, je 63%
zameéstnancl presvédcenych, ze spiSe ano. 22% zaméstnancl s timto tvrzenim spise

nesouhlasi a naopak 12% rozhodné souhlasi.

Graf 10: Vazanost odménovani na pracovni vykon

Ve firmé je odménovani prfrimérené vazano na
pracovnivykon?

m Rozhodné souhlasim mSpiSe souhlasim Spise nesouhlasim ™ Rozhodné nesouhlasim

3% 12%

Zdroj®

81 Vlastni zpracovani, 2015.
8 Vlastni zpracovani, 2015.
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Nejvétsi motivace

Vyhodnoceni otazky ¢. 11 tykajici se nejvetsi motivace je celkem jednoznacné.
73% stavajicich zaméstnancii povazuje za nejvétSi motivaci penize. S vyraznym
odstupem se poté setadily vSechny zbylé odpovédi, na druhém misté pocit dobie
odvedené prace, na misté tietim pochvala a uznani od nadiizeného a na misté ¢tvrtém

firemni benefity. Piispévek na dopravu zadny ze zaméstnancli nepovazuje za motivaci.

Graf 11: Nejvétsi motivace

Co povazujete za nejvetsi motivaci?

M Penize M Pochvalu a uznani od nadfizeného
Firemni benefity M Pfispévek na dopravu
m Vlastni pocit dobfe odvedené prace
7% 0% 12%
8%

Zdroj®

Motivace od nadrizeného

U otazky, zda dokaze nadfizeny pracovnik motivovat, 42% zaméstnancti uvadi
spiSe ano. 29% zaméstnancti je dokonce piesvédCeno, ze rozhodné ano a podobny
vysledek (24%) zaznamenala i odpovéd’ spiSe ne. Rozhodné nemotivovano se ze strany

nadfizeného citi 5% pracovniki.

Graf 12: Motivace od nadiizeného

Dokaze Vas nadrizeny pracovnik motivovat?

® Rozhodné ano M Spise ano Spise ne ™ Rozhodné ne

5%

Zdroj®*

8 Vlastni zpracovani, 2015.
8 Vlastni zpracovani, 2015.
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Uznani za dobfe odvedenou praci

Za dobfe odvedenou praci se dostava uznani 80% zaméstnanci, z ¢ehoz 56% si
mysli spiSe ano a 24% rozhodné ano. Zbylych 20% zaméstnanct si mysli, Ze v ptipadé
dobie odvedené prace se jim uznani spiSe nedostava, avSak nikdo ze zaméstnancl si
nemysli, ze za odvedenou praci rozhodné¢ nedostava zadné uznani, coz poukazuje na

skute¢nost, ze spolecnost si svych zaméstnanct vazi a dokéze jim to davat najevo.

Graf 13: Uznani za dobie odvedenou praci

Dostane se Vam za dobre odvedenou praci uznani?

® Rozhodné souhlasim ™ Spise souhlasim Spise nesouhlasim ™ Rozhodné nesouhlasim

0%

20%

Zdroj®

Atmosféra na pracovisti

Spokojeno s atmosférou na pracovisti je 56% zaméstnanct, tedy vice nez polovina
dotazovanych. Velmi spokojeno s atmosférou na pracovisti je poté 37% a pouhych 7%
je spiSe nespokojeno. Vysledky této otazky jsou celkové hodnoceny jako velmi
nadprimérmné a je tedy vidét, Ze spolecnost dba na to, aby se zaméstnanci citili na

pracovisti dobie a spokojené, coz piispiva k vetsi efektivité a produktivité prace.

8 Vlastni zpracovani, 2015.
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Graf 14: Atmosféra na pracovisti

Jak jste spokojen(a) s atmosférou na pracovisti?

H Velmispokojen(a) M Spokojen{a) B Spise nespokojen(a) M Nespokojen(a)

7% 0%

Zdroj®

BOZP
Spole¢nost TRW Autoelektronika aplikuje vysoké standardy v oblasti bezpe¢nosti

a ochrany zdravi pii praci, coz se projevilo i u vysledkli otdzky zamétujici se na toto
téma. 61% pracovnikll naprosto souhlasi s tvrzenim, ze spole¢nost klade vysoky diraz

na BOZP, 29% spiSe souhlasi a zbylych 10% zamé&stnanct spiSe nebo urcité nesouhlasi.

Graf 15: BOZP

Klade vedeni spolecnosti dliraz na BOZP?

m Urcitéano MSpiSeano MWSpisene MUrciténe M Nevim

5% 5% 0%

Zdroj®

8 Vlastni zpracovani, 2015.
8 Vlastni zpracovani, 2015.
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Spokojenost s vedenim spole¢nosti

Otazka ¢. 16 zjistovala, jak jsou zaméstnanci spokojeni s celkovym vedenim
spole€nosti. 29% zaméstnanci je rozhodné spokojeno, 49% je spiSe spokojeno a 20%
spiSe neni spokojeno s tim, jak je spolecnost celkové vedena. Tato otazka v sobé
zahrnuje mnoho aspektd, které mohou byt hodnoceny (napf. management spolec¢nosti,
finan¢ni politika, HR politika, atd.), a proto v tomto sméru budou vzdy existovat mensi

¢1 vetsi rezervy a z toho vyplivajici moznosti ke zlepSeni.

Graf 16: Spokojenost s vedenim spole¢nosti

Jste spokojen s celkovym vedenim spolecnosti?

B Rozhodnéano M Spiseano Spisene M Rozhodné ne

2%

20%

Zdroj®

Doporuceni spole¢nosti

Jedna z poslednich otazek analyzovala, zda by zamé&stnanec doporudil spole¢nost
jako dobrého zaméstnavatele. 42% rozhodné ano, 46% dotazovanych se ptiklani
k odpovédispise ano a 10% by spole¢nost jako dobrého zaméstnavatele spise

nedoporucilo. Zbyla 2% by spole¢nost rozhodné nedoporucila.

8 Vlastni zpracovani, 2015.
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Graf 17: Doporuceni spole¢nosti

Doporucil(a) byste spolecnost jako dobrého
zaméstnavatele?

W Rozhodnéano MSpiSeano M Spisene M Rozhodnéne

10% 2%

Zdroj®

Odchod ze spolecnosti

Vysledky otazky, zda zaméstnanci vazné uvazuji o odchodu ze spole¢nosti, jsou
velmi jednoznacné. 73% zaméstnancl v soucasné dob€ urcité neuvazuje o odchodu. Je
tedy vidét, ze vétSina zaméstnancl si vazi prace ve spole¢nosti TRW Autoelektronika

a 1 nadale chce byt soucasti této organizace.

Graf 18: Odchod ze spole¢nosti

Uvazujete o odchodu ze spolecnosti?

m Urcitéano MSpiSeano MSpiSene MUrciténe M Nevim

2% 3% 2%

Zdroj*

8 Vlastni zpracovani, 2015.
% Vlastni zpracovani, 2015.
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Celkové zhodnoceni

Posledni souhrnnou otdzku v dotaznikovém Setfeni bylo hodnoceni ostatnich
okolnosti spojenych s pracovnim vykonem. V tomto komplexnim hodnoceni bylo
polozeno celkem 12 dopliujicich otazek tykajicich se riznych okolnosti, kdy
zameéstnanci tyto okolnosti hodnotili zndmkami od 1 do 5 (1 = rozhodné spokojen(a),
2 = spise spokojen(a), 3 = spiSe nespokojen(a), 4 = rozhodn¢ nespokojen(a), 5 = nevim).
U kazdé jednotlivé otazky byly vSechny znamky zprimérovany a tento prumér ma
charakter vysledné znamky. Jak je vidét z vysledkti, nejlépe hodnocena byla otdzka
tykajici se pracovnich podminek, ktera ziskala celkové hodnoceni 1,41 a znamena to
tedy, ze zaméstnanci jsou velmi spokojeni s pracovnimi podminkami ve spole¢nosti. Na
druhém misté¢ s vysledkem 1,78 skoncila otdzka zjistujici jistotu zaméstnani.
Z vysledku je patrné, Ze spolecnost poskytuje svym zaméstnanclim jistotu zaméstnani.
Na tieti pricce (1,83) shodné skoncila organizace pracovni doby a vztahy s nadtizenym.
Zaméstnanci jsou tedy spokojeni nejen s organizaci pracovni doby, ale také velmi
pozitivné hodnoti vztahy se svym nadiizenym pracovnikem. Na opacném konci
hodnoceni skoncila otdzka ohledné moZnosti povySeni. Tuto otdzku zaméstnanci
hodnotili primérnou znamkou 2,44 a vétSina zaméstnanct je tedy spiSe presvédcena, ze
ve spole¢nosti nemaji moZznosti povySeni. Vysledky vSech ostatnich otazek jsou

uvedeny v grafu nize.
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Graf 19: Celkové zhodnoceni

Hodnoceni ostatnich okolnosti
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5.4 Zhodnoceni vysledki

Po provedeni analyzy dotaznikového Setfeni jsou vysledky celého prizkumu
velmi uspokojivé a pro spole¢nosti povzbuzujici. Témér vSechny dotazované kategorii
byly respondenty hodnoceny velmi kladnég, avSak jsou i1 takové, které maji pomeérné
velké rezervy a existuji zde moznosti zlepsSeni. Spole¢nost TRW davéa ve své pracovnim
procesu pfilezitosti predevsim mlad$im lidem ve véku 18 — 30 let, které na druhém
misté doplnuje veékova kategorie 31 — 40 let. Z dalsiho vysledku je mozno vidét, ze
spolecnost poskytuje rovné ptilezitosti muziim i Zzenam a neuptfednostituje ani jedno
z pohlavi. V organizaci pracuje témét shodny pocet muzii (46%) a Zen (54%). Jednoho
z nejlepsich vysledki (78%) poté dosahla otazka, zda jsou potencidlnim zaméstnanciim
pii vybérovém fizeni poskytovany veSkeré informace. Z vysledku vypliva, zZe
spolecnost se snazi poskytnout vSechny dulezité informace tykajici se pracovniho mista
a vykonu price a nedochdzi tak k tomu, Ze by zaméstnanci nebyly poskytnuty

informace, které by nasledné mohli ovlivnit jeho setrvani ve spole¢nosti. Dalsi otazkou,

%! Vlastni zpracovani, 2015.
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kterd se v pozitivnim slova smyslu umistila na Spici hodnoceni, byla otazka, zda
zaméstnanci vazné uvazuji o odchodu ze spole¢nosti. Téméf tfi Ctvrtiny respondentl
(73%) Vv soucasné dobé¢ urcité neuvazuji, Ze by spole¢nost opustili. Je tedy patrné, ze
vétSina zaméstnancii je spokojena a i nadale hodla spojit svoji pracovni kariéru se
spole¢nosti TRW Autoelektronika.

Na opacny konec hodnoceni, da-li se to tak viibec fici, lze tadit naptiklad otazku
tykajici se motivace. Zde si 24% zaméstnancii mysli, Ze je nadfizeny pracovnik
nedokaze potiebné motivovat. Dalsi otazkou s velkym potencial zlepSeni je moznost
povyseni. Tato otazka byla hodnocena spiSe negativné a zameéstnanci jsou tedy

presvédceni, ze ve spolecnosti jiz nemaji dal$i moznost povyseni.

5.5 Navrhy na zlepSeni

V ptipadé mnoha otdzek neni nezbytné¢ nutné navrhovat jakékoli navrhy na
zlepseni, jelikoz jejich vysledky byly velmi uspokojivé. Jedna se naptiklad o otazky
tykajici se vékové kategorie, rozdéleni pohlavi ve spolecnosti, mnoZzstvi informaci
poskytovanych pii vybérovém fizeni ¢i odchodu ze spole¢nosti. Nejen tyto, ale i dalsi
otazky vykazuji velmi pozitivni vysledky, a proto si myslim, Ze spolecnost v téchto
oblastech udrzuje vysoky standard a neni nutné navrhovat zmény v oblastech, které
velmi dobie funguji.

Existuji vSak 1 oblasti, ve kterych by spole€nost mohla provést urCité zmény
vedouci ke zlepSeni. Jako prvni se nabizi propagace firmy, tedy otazka, na zakladé
¢eho se zaméstnanec uchazel o pracovni pozici ve spoleCnosti. Zda dosdhli velmi
nizkého vysledku personalni agentury a Ufad prace. Navrhem na zlepSeni je tedy urcité
zapojeni spole¢nosti do spoluprace s tfadem prace, jehoz sluzby mnohdy vyuziva
mnoho kvalifikovanych a spolehlivych lidi, jez by mohli pro spole¢nosti znamenat
pfinos a timto zpilisobem by se mohli o ni dozvédét. Dalsi, dnes velmi moderni
metodou, je spoluprace s personalnimi agenturami, které poskytuji sluzby vyhodné pro
ob¢ strany — zameéstnance 1 zameéstnavatele. Proto by spoleCnosti méla navazat
spolupraci s agenturou, piipadné 1 vice agenturami a zajistit si tak kvalitni pracovni silu,
jez mohou persondlni agentury nabidnout.

Mnoho zaméstnancii spolecnosti si mysli, Ze je nadfizeny pracovnik nedokaze

motivovat. Na toto téma existuje mnoho kurzd a $koleni a bylo by tedy vhodné, aby
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sttedni a top management spoleCnosti tyto Skoleni absolvoval a ziskal tak rozSifené
a nezbytné informace, jak spravné¢ k podiizenym pfistupovat a dokazat je tak motivovat.
Motivace je velmi dilezita soucast celého pracovniho procesu, a ¢im je motivace lepsi,
tim je pracovni proces efektivnéjsi a kvalitnéjsi.

DalSim néavrh se tyka moZnosti povySeni. Zde maji zaméstnanci pocit, ze ve
spolenosti jiz nemaji dal§i moznosti kariérniho postupu. V tomto piipadé by
spolecnosti svym zaméstnanctim méla dat vice najevo, ze kazdy ma moznosti postupu,
jelikoz spole¢nost TRW disponuje mnoha urovnémi pracovnich pozic a tedy kazdy ma
moznost postoupit ve firemni hierarchii vyse.

Posledni navrh na zlepSeni je spojen s moZnosti vzdélavani a rozSiFovani
kvalifikace. Hodnoceni této otazky bylo spise podprimérné, a proto by spole¢nost méla
pofadat vice nejen internich, ale také externich Skoleni, které by zaméstnanciim
umoznili vice se vzd€lavat v riznych oborech. V dnesni dobé existuje cela tfada
vzdelavacich instituci a organizaci, které dokazou uspotadat jakakoli Skoleni dle
pozadavku zékaznika.

V této kapitole bylo uvedeno né¢kolik navrhGt na zlepSeni, které vyplivali
z dotaznikového Setfeni. Spole¢nost TRW Autoelektronika vSak kontinualné ptispiva
k rozvoji svych zaméstnanct tak, aby byli schopni dosahovat vyty¢enych firemnich
cili. Z uvedenych vysledkd kvantitativniho vyzkumu je vidét, ze pfevazna vétSina
zamé&stnanct je spokojena ve vSech dotazovanych smérech a tudiz se veSkeré navrhy na

zlepseni tykaji spiSe drobnych nedostatkd.
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ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo charakterizovat fizeni lidskych zdroja
V nadnarodni spolecnosti. Pro tuto charakteristiku byla zvolena spolecnost TRW
Autoelektronika se sidlem v BeneSovée, jez dlouhd 1éta pisobi na trhu automobilového
primyslu. Na zéklad¢ zjisténi vyplivajicich z dotaznikového Setfeni, které probéhlo
mezi zaméstnanci spolecnosti, doslo k vypracovani navrhi, které by dle nazoru autora
mohla vést ke zlepSeni.

Prvni kapitola teoretické Casti bakalarské prace je vSeobecné zameétfena na
management, definuje postaveni manazera v hierarchii spolecnosti, jeho klicové
kompetence a ukoly a také urovné managementu a stim spojené ulohy. Dale jsou
V prvni ¢asti uvedeny manazerské funkce, kdy za hlavni funkce kazdého manazera
povazujeme rozhodovéni, planovani, organizovani, personalni zajisténi, vedeni lidi
a jejich kontrolu. V ramci kapitoly organizovani jsou také popsany hlavni typy
organizacnich struktur, mezi néz patii struktura funkcionalni, divizionalni a maticova.
Pro lepsi orientaci a pfedstavivost jsou vSechny uvedené struktury znazornény také
graficky. VSechny kapitoly prvni ¢asti bakalarské definuji pojmy a ¢innosti, jeZ jsou
nezbytné a v dnesni dob¢ také jiz neodmyslitelné pro fizeni lidskych zdroju.

V druhé ¢asti literarni resSerSe je pohliZeno na ftizeni lidskych zdrojt tak, jak ho
definuje odborna literatura a je v této Casti popsano nejrozsifenéjSimi definicemi. Jako
dalsi jsou zde uvedeny ukoly fizeni lidskych zdroji. Rozebirdny jsou hlavni ukoly
fizeni, kterymi jsou pfedevSim vytvafeni dynamického souladu mezi poctem
a strukturou pracovnich mist a po¢tem a strukturou pracovnikll v organizaci, optimalni
vyuzivani pracovnich sil v organizaci, formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi
a zdravych mezilidskych vztahti v organizaci, personalni a socialni rozvoj pracovnikl
organizace a Vneposledni fadé¢ také dodrzovani vSech zakond v oblasti prace,
zamestnavani lidi a lidskych prav a vytvareni dobré zameéstnavatelské povésti
organizace. VSechny zminéné tkoly jsou stru¢né popsany, jelikoZz se jednd o velmi
dilezitou ¢ast personalistiky, kterd reflektuje zajmy jak organizace, tak i samotnych
zaméstnancl. Jedna z poslednich kapitol teoretické Casti se vénuje personalni ¢innosti,
tedy sluzbam a funkcim, které jsou pro persondlni Cinnost charakteristické. Jako

podkapitoly jsou zde definovany analyza pracovnich mist, ziskdvani a vybér
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pracovniki, kdy jsou soucasné uvedeny také metody a faze pouzivané prave pii vybéru
zamé&stnancl. Zavere¢nou kapitolou je velmi stru¢né shrnuti tykajici se odménovani
pracovniki.

Cela praktickd cast je vSeobecnym pohledem na problematiku fizeni lidskych
zdroji. Jedna se predevSim o kapitoly pochazejici z odborné literatury a definice
odbornikil na tuto problematiku, v mnoha pftipadech jde ale také o vlastni mySlenky
a postoje autora bakalarské prace. Praktickd cast tedy nabizi pohled na jednu
Z nejvyznamnéjSich soucasti celého systému moderni ekonomiky — lidské zdroje.

V empirické ¢asti bakalaiské prace je jiz charakterizovana konkrétni organizace
a jeji systém fizeni lidskych zdroji. Proto tuto praci byla zvolena nadnarodni spole¢nost
pusobici na trhu automobilového primyslu, a sice spole€nost TRW Autoelektronika.
Tato spolecnost puisobi na trhu vice, nez 20 let a fadi se mezi svétové dodavatele
elektronickych komponentli pro automobilovy primysl. Proto musi byt i jeji systém
fizeni lidskych zdroji velmi propracovany a kvalitni. Nejprve jsou vSak v tvodu vlastni
prace uvedeny zakladni informace o spolecnosti, jako je napiiklad sidlo a zaméteni
spolec¢nosti nebo pohled na celé zazemi. V dalsi kapitole je uvedena historie, kterd je
rozdélena na dvé Casti a popisuje jak historii celého koncernu, tak i pfimo historii
beneSovského zavodu. Déle se empirickd Cast bakalafské prace zabyva organizaéni
strukturou, jez hraje velmi dualezitou roli v kazdém systému fizeni lidskych zdrojt.
DalS§im popsanym bodem jsou zisady spoleCnosti a to v oblasti fizeni jakosti
a bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Posledni kapitolou vSeobecné charakteristiky
celé spolecnosti je predstaveni vyrobniho portfolia, jimz se spole¢nost zabyva.

Dalsi kapitolou empirické ¢asti je jiz samotné fizeni lidskych zdroji ve zvolené
organizaci. Tato ¢ast prace se zabyva vyhradné ¢innosti souvisejicimi s lidskymi zdroji.
Ve strucnosti je zde predstaveno persondlni oddéleni spolecnosti a poté jiz cely proces
tykajici se pracovniho mista, od jeho vytvofeni, pfes zahdjeni nabori a vybéru
zaméstnancl, vybéru kandidati az po nabidku a nastup do zaméstndni. VSechny tyto
¢innosti jsou popsany tak, jak funguji ve spole¢nosti TRW Autoelektronika podle
vnitinich smérnic. Po uspé$ném vybérovém fizeni a ndstupu zaméstnance se na fadu
dostava jeho orientace a adaptace, a proto jsou v dal$i kapitole analyzovany orientace
vSech nov€ nastoupivSich zaméstnancti, at’ uz se jedna o technicko-hospodarské,

vyrobni pracovniky ¢€i stavajici pracovniky, u kterych doslo ke zméné pracovni pozice.
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Zavérecné kapitoly vlastni casti bakalarské prace se vénuji vzdélavani a rozvoji
zaméstnancl, systému planovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a nakonec
odménovani, kde jsou popsany mzdové struktury a formy mzdy a také benefity
poskytované spole¢nosti TRW Autoelektronika BenesSov.

Tato prace méla za cil analyzovat systém fizeni lidskych zdroji v konkrétni
spole¢nosti. Toto prob&hlo formou studia a popisu jednotlivych ¢asti systému fizeni, ale
predevsim pak formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl pfedlozen zaméstnancim
spolecnosti a z jeho celkovych vysledkt vypliva, Ze spole¢nosti velmi dobie pracuje
S lidskymi zdroji. Na vysoké urovni jsou témét vSechny dotazované oblasti, velmi dobie
pak zaméstnanci hodnoti pfedevsim poskytovani veskerych informaci pfi vybérovém
fizeni nebo potencialni odchod ze spole¢nosti, a proto i z tohoto vypliva, Ze nejen lidské
zdroje, ale 1 celd spolecnost je velmi dobie fizena. Jednou z dalSich pozitivné
hodnocenych oblasti jsou celkové podminky a atmosféra ve spolecnosti. Nelze tedy fici,
ze s nékterymi dotazovanymi body jsou zaméstnanci vyrazné nespokojeni, ale i ptesto
vzdy existuji rezervy a moznosti zlepSeni. Jako ptiklad zde lze uvést spolupraci
organizace s personalnimi agenturami a Gfadem prace, kdy by mélo dojit k blizsi
kooperaci. Dal§im bodem navrzenym na zlepSeni je celkovy systém motivace, kde jsou
zaméstnanci presvédceni, Ze nejsou ze strany nadiizeného pracovnika dostatecné
a spravn¢ motivovani. Celkové vysledky dotaznikového prizkumu vsak ptisobi velmi
pozitivné a potvrzuji tak vysoky standard fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti TRW
Autoelektronika. Vytycenych vysledki tedy v bakalatské praci bylo dosazeno, jelikoz
doslo k detailni analyze fizeni lidskych zdroji ve zvolené organizaci a to nejprve
pomoci popisu jednotlivych ¢innosti personalistiky podle vnitinich smérnic a fadu
spoleCnosti a nésledné poté formou dotaznikového Setfeni, jehoz se zlcastnilo 41
respondentl z fad zaméstnancl spolecnosti. Na zaklade vSech informaci doslo k detailni
analyze a poté k uvedeni navrhi na zlepSeni, které by mohli vést k jesté kvalitn€jSimu
systému fizeni lidskych zdrojt.

Diky své pozici na trhu, jakozto svétového vyrobce a dodavatele pro
automobilovy primysl je fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti na velmi vysoké tirovni.
To je velmi dulezité, jelikoZ spolehliva a kvalitni pracovni sila je dnes nejcennéjSim
zdrojem, jaké mize spole¢nosti mit a predev§sim diky tomu byt konkurence schopna.

Pokud bude organizace disponovat pouze nejmodernéjSimi zafizenimi a postupy,
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nebude v jejich silach byt Gspésnou, pokud nebude mit lidi, kteti budou schopni tyto
postupy vyuzit a pracovat s nimi. Spole¢nost TRW Autoelektronika ma k dispozici
veétsSinu modernich nastrojii popisovanych v odborné literature, které vyuziva a diky
tomu muze poskytovat svym zaméstnanciim vysoké standardy ve vSech personalnich
smérech. Vzdy vSak zalezi pouze na konkrétni spolecnosti a vedoucich lidech
(personalistech), jak vSech nastroji vyuzivaji k aplikaci do praxe, jelikoz zodpovédnost
za fizeni lidskych zdroju je rozdélena mezi jejich kompetence. Mez nejveEtsi pozitiva pro
zamé&stnance zkoumané organizace patii bezpochyby vysoky standard opatieni v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi, neustala implementace modernich postupti v oblasti fizeni
lidskych zdroji a také vysoka uroven a Siroka paleta poskytovanych benefiti. Proto
pokud si spole¢nost TRW 1 naddle udrzi své vysoké standardy, bude vzdy na své strané
mit odborn¢ kvalifikované, spolehlivé a loajalni lidské zdroje, jez ji budou posouvat ke

splnéni vSech vyty¢enych cilt.
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PRILOHY

Priloha A - Dotaznik spokojenosti
Dotaznik spokojenosti

Dobry den,

jsem studentem 3. ro¢niku Univerzity Jana Amose Komenského v Praze a v ramci
mé bakalarské prace bych Vas chtél pozadat o né€kolik minut VaSeho ¢asu a vyplnéni
nasledujiciho dotazniku. Tento dotaznik je anonymni a jeho vysledky budou slouzit
pouze pro uéely mé bakalafské prace na téma ,,Rizeni lidskych zdroja“ a nebudou nikde

publikovany. Vyplnéni dotazniku nezabere vice nez 5 minut.
Ptedem dékuji za vyplnéni.
Dotaznik prosim vypliujte formou krouzkovani vzdy pouze jedné odpovédi

1. Jaky je Vas vék?

a. 18-30 let
b. 31-40let
c. 41-50 let
d. 51-60 let
e. 60 letavice

2. Jaké je Vase pohlavi?
a. Zena
b. Muz

3. Nejvyssi dosaZené vzdélani?

a. Zakladni

b. Vyucen(a) bez maturity
c. Stredoskolské s maturitou
d. Vyssi odborné

e. Vysokoskolské

4. Délka praxe ve spole¢nosti?
a. Méné nez 1 rok



b. 1-2roky
c. 3—4roky
d. 5letavice

5. Na zékladné ceho jste se uchazel(a) o zaméstnani ve spole¢nosti?
Inzerce

Utad prace

Zprostfedkovatelska personalni agentura

Doporuceni stavajiciho zaméstnance

Vlastni iniciativa

oo o

6. Byly Vam pri vybérovém Fizeni poskytnuty vS§echny informace tykajici se
pracovni pozice?
a. Ano
b. Ne
c. Castetnd

7. Jaky byl hlavni divod, proc¢ jste se rozhodli pro praci v dané spole¢nosti?
Platové podminky

Zajimavé/narocné zaméstnani

Stabilni a prosperujici spolecnost

Nenasel/nenasla jsem jiné¢ zaméstnani

Jiné divody

P00 T

8. Domnivate se, Ze jste dostate¢né financné ohodnocen za praci, kterou
vykonavate?
a. Rozhodné souhlasim
b. SpiSe souhlasim
C. SpiSe nesouhlasim
d. Rozhodn¢ nesouhlasim

9. Jak casto je Vas pracovni vykon hodnocen Vas$im nadiizenym
pracovnikem?
a. Prubézné
b. Periodicky (mé&si¢né, Ctvrtletng, pololetné, roén¢)
c. Nejsem vibec hodnocen(a)

10. Ve firmé je odménovani priméiené vazano na pracovni vykon?
a. Rozhodn¢ souhlasim
b. SpiSe souhlasim
C. Spise nesouhlasim
d. Rozhodn¢ nesouhlasim

11. Co povaZujete za nejvétsi motivaci?
a. Penize



b. Pochvalu a uznani od nadtizeného

c. Firemni benefity (pfispévek na sport, kulturu, zdravi, vzdélavani, stravovani
atd.)

d. Prispévek na dopravu

e. Vlastni pocit dobfe odvedené prace

12. Myslite si, Ze nadFizeny pracovnik Vas dokaZe dostate¢né motivovat?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

13. KdyzZ odvedete dobrou praci, dostane se Vam za ni uznani?
a. Rozhodn¢ souhlasim
b. SpiSe souhlasim
C. SpisSe nesouhlasim
d. Rozhodn¢ nesouhlasim

14. Jak jste spokojen s atmosférou na pracovisti?
a. Velmi spokojen(a)
b. Spokojen(a)
C. SpiSe nespokojen(a)

d. Nespokojen(a)

15. Domnivate se, Ze vedeni spole¢nosti klade ne bezpe¢nost a ochranu zdravi
pracovniki pri praci velky diiraz?

a. Urcité ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Urcité ne
e. Nevim

16. Jste spokojen s celkovym vedenim spole¢nosti?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

17. Doporucil(a) byste spolecnost jako dobrého zaméstnavatele?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

18. Uvazujete v soucasné dobé vazné o odchodu ze spole¢nosti?



19.

a. Urcité ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Urcité ne

€. nevim

Nyni prosim uved’te, jak jste spokojen(a) s nasledujicimi okolnostmi Vasi

prace?
Ohodnot’te ¢islicemi od 1 do 5: 1 - Rozhodn¢ spokojen(a), 2 - SpiSe spokojen(a),

3 — Spise nespokojen(a), 4 — Rozhodné nespokojen(a), 5 — Nevim, netyka se mé

a. Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk) ..........

b. Pracovni zatéz (mnozstvi prace) ..........

c. Délka pracovni doby ..........

d. Organizace pracovni doby (pfichody, odchody, pfestavky, smény) ..........
e. Mzdové ohodnoceni ..........

f. Moznost povyseni ..........

g. Jistota zaméstnani ..........

h. Zaméstnanecké vyhody ..........

i. Vztahy s nadfizenim ..........

J. Zajimavost prace ..........

K. Informovanost o hospodateni/chodu spoleénosti ..........

I. Moznosti vzdélavani/roz§ifovani kvalifikace ......



Piiloha B - Vstupni Skoleni - kontrolni test

VSTUPNI SKOLENI

kontrolni test

Jméno a pfijmeni: Osobni &islo:
Datum: EFEOSpeKa): ANO -

Navod na zpracovani testu: Spravnou odpovéd oznacte kfizkem ve volném poli vpravo vedle
textu. Otazka mUize mit vice spravnych odpovédi, v takovém pfipadé je nutné oznacit vSechny.

1. Jaky je predepsany pracovni odév pracovnika ve vyrobé?

A: Neni predepsan.
Bily plast nebo halena (na urcenych pracovistich

B: antistaticky).

C: Modry plast nebo halena.

2. Co je zakazano na pracovisti?

A: Jist a pit (pit pouze na vyhrazenych mistech).
vzdalovat se z pracovisté mimo prestavky bez svoleni

B: predaka.

C: Pouzivat mobilni telefon

3. Mohu mit na pracovisti osobni véci? Jaké?

A Ano, cokoliv.

B: Ano, pouze bryle s pouzdrem a psaci potieby.

C Ne, zadné.

4. Mohu ve firmé koufrit?

Ano, pouze ve vyhrazeném prostoru.

A:
B: Ne.
C Ano, pouze v Satnach.

5. Jaka mista jsou vyhrazena ve firmé pro ukladani osobnich cennych predméti?

Satni skfiriky.

A
B: Zamykatelné skfinky na osobni véci.
C Pfidélené pracovisté.




6. Na koho se obratim v pripadé jakychkoliv potizi ¢i nejasnosti béhem prace?

A: Na predaka.
B: Na planovace vyroby.
C: Na feditele Useku vyroby.
7. Mohu pracovat na stroji, na kterém jsem nebyl fadné zaskolen?
A: Ano, kdyz si pfectu pracovni navodku.
B: Ano.
C: Ne.
8. Co udélam v pripadé zavady nebo poruchy na stroji?
Zastavim praci a informuji preddka nebo
A: odpovédného pracovnika.
B: Opravim ho.
C: Zastavim praci a odpocivam.
9. K cemu slouzi ochranné pomucky proti vybojam statické elektfiny (ESD)?
A: Chrani pracovniky.
B: Chrani citlivé soucastky pred poskozenim.
C Chrani Zivostni prostredi.

10. Jak vyuziji 10 minut zbyvajicich do konce smény po ukon¢eni vyroby?

A: Osobni hygienou.
B: Odpocinkem.
C: Uklidem pracoviété dle pravidel 5S.

Vi




Priloha C - Interni Zzadost o nabor

7R

INTERNI ZADOST O NABOR

NOVYCH zameéstnancu*® poet:
pomocnych BRIGADNICH sil* pocet:
Nihrada ANO/NE*
Nové pracovni misto ANO/NE*
Naibor pro stiedisko €.
Nizev funkce - &1
-Al

Popis pracovni &innosti ANO/NE*
Kvalifikaéni poZadavky-
wvadé&kini, malost cizich jarykil, RP,
soft skills, dovednosti
Praxe
Termin nastupu
Nastupni mzda
Pfimy nadFizeny
Datum:

Podpis:
Reditel tseku:
Datum:

Podpis:
Persondlni feditel:
Datum:

Podpis:
Generalni reditel:
Datum:

Podpis:

Vi




Priloha D - Nabor zaméstnance

EMPLOYEE REQUISITION FORM

73wy
Automoaotive
Requisition #

Business Unit

|Europe Body Controls

MPR No.of MPR listin the HR Portal

INFORMATION ABOUT THE OPEN POSITION

Budgeted

Yes - Position is currently included in the current year OP

No - Position is not currently included in the current year OP

Yes - Position is currently included in the current year Forecast

HRMS employee
forecast No.

No - Position is not currently included in the current year Forecast

Position Type

Addition

Replacement - If Replacement, list the name of employee being replaced and date of transfer/resignation below:

Describe the business reason for the position and the alternatives evaluated prior to deciding to hire for the position:

Position Title

Job Code Grade/OIP Level Number of Positions

Job Function

Department Name

Department Number Region

Eastern Europe

Country

Specific Location (Faci

lity/Plant Name and/or City & State)

Salaried Full-time

Salaried Part-time

Salaried Temporary/Contract

Anticipated Duration of Assignment:

Co-op/Student

Anticipated Duration of Assignment:

Indirect

Direct

Other

Describe:

Position will report to (Name and Title):

Primary Position Responsibilities:

Education and Certification Requirements (may also attach a job description)

Experience and Skills Requirements (may also attach a job description)

Special Requirements/Comments

mark "X" if approved Signhature Date
Hiring Manager: not approved
Next Management Level: not approved
Next Management Level: not approved
Human Resources: not approved
Finance: not approved
Unit/Functional Vice President: not approved
Executive Vice President not approved

Position has not been approved for the following reason(s):

VIl
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