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Souhrn

Diplomova prace je zaméfena na problematiku persondlnich pravomoci
a odpovédnosti jednotlivych vedoucich pracovnikii na rGzné wrovni fizeni ve vyrobnim
oddéleni spole¢nosti Robert Bosch, spol. sr.0. - Ceské Budgjovice. S rostoucim poétem
pracovnich sil ve spolecnosti se organizacni struktura zvétSuje a s tim spojené mnoZzstvi
rozhodovacich pravomoci a odpovédnosti. Jak personalni odd€leni, tak 1 vedouci pracovnici
musi fesit problematiku pti delegovani a rozdélovani jednotlivych personalnich kompetenci.
Cilem prace je navrh kompetenc¢niho modelu fizeni personélnich pravomoci ve vybraném
podnikatelském subjektu. Teoretickd cast prace je zaméfena na popis zakladnich pojmu
a znalosti. Praktickd cast obsahuje charakteristiku vybraného podnikatelského subjektu.
A déale je vypracovano Setfeni na zakladé osobnich rozhovorl. Jednotlivé odpovédi jsou
zpracovany v kompetencni matici pomoci kritérii hodnoceni. Poté je navrzen model
s optimalnim rozdélenim personalnich pravomoci a doporuc¢eni mezi jednotlivé vedouci

pracovniky.

Klicova slova: kompetenéni model, fizeni, personalni kompetence, manazer - vedouci

pracovnik, rozhodovani.
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1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je ndvrh kompeten¢niho modelu ve vyrobnim
oddéleni spole¢nosti Robert Bosch, spol. s r.o0., Ceské Bud&jovice v zavislosti na jednotlivych
urovni fizeni. Navrh modelu vzejde z osobnich rozhovort a kompetencni matice zamétend na
personalni pravomoci. Dal§im cilem je definovat hlavni persondlni kompetence a navrh
dalsich kompetenci, které by pomohli k fizeni organizace a také k zlepSeni celkovému

fungovani podniku.
2 Metodika prace

Prace se skladd ze dvou casti teoretické a praktické. Primarni teoreticka ¢ast je
zalozena na studiu odborné literatury zaméiené k dané kompetencni problematice. Teorie
obsahuje definice a rozdéleni kompetenci, rozebird pojem rozhodovani, pisobeni vedoucich

pracovnikt pfi fizeni lidskych zdroji a zdlraziuje dilezitost ¢innosti personalniho utvaru.

Praktickd cast obsahuje analyzu organizacniho a fidicitho systému spolecnosti
Robert Bosch, spol. s r.0., Ceské Budg&jovice. Zakladem je vypracovani modelu organizaéniho
a fidicitho systému vyrobniho oddéleni, dale popis a interpretace personalnich c¢innosti,

pravomoci a povinnosti na riznych vedoucich pozicich fizeni.

Rozhovor je proveden se ¢étrnacti nahodnymi pracovniky podniku, jez méli rizné
vedouci pracovni pozice. Jsou jimi dva AL' - vedouci oblasti, Ctyfi GrL" - skupinovi vedouci,
tii koordinatofi a Ctyfi vedouci tymu (vedouci linek). Vedouci pracovnici jsou dotazovani na 8
otevienych otazek, které se tykaji jejich personalnich kompetenci, dale jaké pravomoci by
chtéli mit a jaké nezvladaji? Pfi kazdé zminéné kompetenci jsou respondenti pozadani o
bodové ohodnoceni o Grovni vyuziti a dulezitosti vlastnit danou pravomoc (nejméné 1 az 4
nejvice). Obdobné tak maji hodnotit potfebu dalsi jimi navrhované kompetence. (1 az 5)
Soucasti byly také otdzky osobniho charakteru (v€k, pocet pracovnich let v podniku, pocet
ptimych podtizenych a spokojenost se mzdou) pro vytvoieni osobnostniho profilu

zameéstnance.

Sesbirana hodnoceni z rozhovort byla zpracovana do kompeten¢ni matice obsahujici

hlavni personalni kompetence, ze které vzesel také graf. Porovnavaji se personalni pravomoci

teoretické s aktudlnim stavem vnitropodnikovych norem RBCB" a daty ziskané z rozhovort,

tedy praxi. Pomoci téchto néstroju jsou vyhodnoceny navrhy a vysledky zkoumani.



3 Vysledky

Vysledky z rozhovort jsou sumarizovany a nasledné statisticky zpracovany do tabulky

,Kompetencni matice* a jsou porovnavany s aktudlnim stavem vnitropodnikovych norem v
RBCB a teorii personalistiky. Dal§im potiebnym krokem je celkové zhodnoceni Grovni

kompetenci na zéklad¢ vytvofeného kompetencniho grafu,

a) Vyhodnoceni irovné AL — vedouci oddéleni

Pti interpretaci vysledkli z kompeten¢ni matice Ize vysledovat, ze analyzované kompetence se

shoduji s teorii personalistiky a osnovami dané vnitropodnikovou politikou (s popisem

pracovni ndpln€). Neshoduji se zcela pfesné pouze v téchto dalSich jmenovanych

kompetencich, coz lze vypozorovat i na zakladn¢ rozhovorti uskute¢nénych s dotazovanymi

AL.

Vzdeélani a rozvoj pracovnikii - prenechdvaji dané kompetence spiSe svym pfimym
podfizenym, pfi¢emz také s vyhodou vyuzivaji rozvinuty firemni systém Skoleni pro
THPY. Péce o pracovniky — Vv tomto piipadé mé analyzované firma rozsahlou strukturu
vnitinich norem, smérnic a pravidel, které pomérné dobfe vymezuji povinnosti, prava,
ale také moznosti k osobnimu rozvoji skrze kazdoro¢ni hodnotici pohovory s pfimym

nadfizenym, tzv. GPD.

b) Vyhodnoceni irovné GrL — skupinovy vedouci

Uroveii skupinového vedouciho lze zatadit obdobn& do prvniho stupné Fizeni, kdy jeho

kompetence jsou dany jak osnovami, tak i dle ur¢enych pravidel personalistiky.

Ziskavani pracovnikit — na zékladé rozhovoru s GrL vychazi v jednom piipadé, Ze pti
ziskavani pracovnikli spoléhd na svého podfizeného, ktery ma vétsi povédomi o stavu
a potiebach personalu ve vyrob&. Vzdélavani a rozvoj — zde se objevuji stejné rysy
jako v pripadé AL, kdy GrL vyuziva svého podiizeného a zminovanych skolicich
nastroju k pribéznému vzdélavani svych podiizenych.

Vybér pracovnika — V této pravomoci lze vysledovat podobny znak jako v ptedeslé
situaci, kdy GrL vyuziva konkrétniho koordinatora k posouzeni, zdali je vybirany
pracovnik vhodny k pfijeti, av§ak posledni pravomoc k vybéru ma jeho nadiizeny AL.
Hodnoceni pracovnikii — z hlediska vnitini politiky firmy je hodnoceni podstatna
soucast dalSiho rozvoje pracovnikl, proto se tato kompetence dodrzuje ve vSech
pfipadech a shoduje se bez rozdill jak s teorii personalistiky, tak i1 s vnitfnimi

osnovami. Rozmistovani, propousteéni a penzionovani Z hlediska manazerského



wewvr

postaveni GrL v této firm¢ je to jedna z nejdilezitéjSich kompetenci a také se velmi
diisledné dodrzuje az na jednoho z dotazovanych piipadi, ktery vice konzultuje tato
rozhodnuti se svym AL. Odmérnovani pracovnikii — v ndvaznosti na ptedesly bod je
nalezen podobny vzorec chovani u stejného dotazované GrL 4, ktery ptenechava

koneéna rozhodnuti o odménovani na svém nadfizeném.

Péce o pracovniky — v tomto ptipad¢ tak jako i pro AL stéle plati, dobfe vypracovana
struktura, ktera dba na podporu personalistiky z hlediska prav, povinnosti ale i

rozvoje.

c) Vyhodnoceni iirovné Koordinator — mistr ve vyrobé

Z teoretického pohledu by méla pozice koordinatora mit nejdilezitéjsi persondlni pravomoci,

hlavné z hlediska schvalovani a vykonavani, av§ak ve zkoumaném podniku maji kompetenéni

standardy nastavené niZze. Jinak feceno pozice koordinitora nemd tak velké rozhodovaci

personalni pravomoci, jaké by mit mél.

Ziskavani a vybeér pracovnikii — obé dvé kompetence nejsou v jeho pravomoci. Ma
ulohu navrhovaci a sice i schvalovaci, avSak je nutné, aby navrh byl pfijat i jeho
nadifizenym — névrh musi projit celym podpisovym procesem, ktery dovrsuje

rozhodnuti personalni oddéleni.

Vzdeélavani a vyvoj pracovnikii — jak teorie 1 osnovy RBCB doporucuji standart
aplikovat v praxi, také tomu tak opravdu je. Ale stava se, ze nékteti koordinatofi svoji
povinnost nevykonavaji zcela stoprocentné a ptenechaji ji jinému pracovnikovi.

Diivodem mize byt ¢asova tisen spojena s diveérou k danému pracovnikovi.

Hodnoceni pracovnikii - jedind shoda vSech zkoumanych situaci se projevuje pfi
hodnoceni pracovnika, ktera je nepostradatelnou kompetenci, Vv ostatnich piipadech

jsou zietelné mensi odliSnosti mezi praxi, osnovou RCBC a teorii.
Rozmistovani propousténi, penzionoviani a odménovani pracovnikii ma stejny
charakter. Persondlni teorie fika, ze by ji méli z ¢asti mit a vyuZivat, ale podle

pracovnich naplni RBCB pro koordindtora mé funkci pouze navrhovaci.



d) Vyhodnoceni irovné Vedouci tymu/ Vedouci linky

Kompetence vedouciho tymu a linky jsou vice méné podobné, coz je divodem proc se
tyto pozice sjednocuji. Znamena to, ze pokud na oddéleni je vedouci smény, pfimo jemu
nadfizeny je vedouci linky. Naopak pokud chybi vedouci smény, funkci piebird vedouci
tymu. Rozdilnost organizacni struktury je déna poctem pracovnikli na oddéleni MOE ,
strukturou a obtiznosti vyroby urcitych komponenti. Kompetencéné nevykazuji tolik moznosti
pro samostatné rozhodnuti ohledn¢ persondlu, jsou vSak Cinnosti, které jako v ostatnich

ptipadech provadét musi.

e Hodnoceni a péce o pracovniky — obé dvé kompetence jsou na této pozici velmi
dilezité, jelikoz jde o fizeni zakladnich lidskych zdrojt, které jsou podstatou existence
podniku. Mluvime o lidech, pracujici na linkach, jez mohou byt zaméstnani ptimo pod
firmou, mluvime tedy o kmenovych zaméstnanich. Druzi jsou zaméstnanci
agenturnich pracovist’, ktefi se hodnoti jinym zptisobem. O ob¢ dvé skupiny délnikt se
musi vedouci tymu ¢i vedouci linky starat at’ uz v teoretickém hledisku, tak i
V podnikové praxi. Vzdelavini a rozvoj pracovnikii — teorie personalistiky i osnovy
doporucuji aplikovat danou kompetenci, tak je tomu i v praxi. Jsou k tomu pravidelné

vyuzivany Skolici néstroje poskytované podnikem.

e Ziskavani a vybér pracovnikli — Obéd dvé kompetence v teoretickém vyznamu
nekladou tak velky diraz na nutnost dané pozice vlastnit tuto pravomoc. V praxi ani
podle podnikové osnovy kompetenci na ziskavani a vybér potencionalni zaméstnancti
VT/VL nemaji, mohou je pouze navrhnout. Rozmistovani, propousténé
a penzionovani — tuto kompetenci teorie i osnovy firmy neumoziuji VI/VL vyuZit na
sto procent. Maji moznost pouze navrhu. Jsou 1 jedinci z fad vedoucich, kteti nemaji

zajem podnécovat dané kompetence.

4 Doporuceni

Z vysledkl jsou vyzkoumény malé zmény pro lepsi fizeni. Jsou doporuceny rozdéleni
personalnich pravomoci, tak aby se co nejlépe vyuzil ¢as delegovani téchto cinnosti.
Kompetence pro jednotlivé fidici irovné ziistavaji stejné dle kompetencniho modelu podniku,
ale je potfeba, aby nékteré pravomoci byly pfesunuty. Hlavni potfebou pro vSechny vedouci

pracovniky je nezbytnd informovanost, proto se navrhuje tzv.:



wSpecificky kompetenéni model se tiemi urovnémi persondlnich pravomoci*.
1. drovenn AL + GrL — nejkompetentnéjsi skupina vedoucich pracovnikli, s moznosti
presunu nekterych svych pravomoci na podiizené.

Doporucené navrhy: Nejkompetentnéjsi skupinou fidici struktury jsou vzdy GrL a nad nimi
nadfizeni AL. Jejich personalni pravomoci jsou vysoké a vzhledem k vysokému poctu
podfizenych je nezbytné zaméstnat dalSiho zaméstnance, ktery by jednotlivé tikoly mohl
provadét za né. Jiz néktefi danou skute¢nost zavedli, to znamena, ze ptijali k sob& pracovnika
na pozici Asistenta/Asistentka, ktery/a nejcastéji pracuje na zapisu dochazky a vyfizovani
administrativy. Pokud se moznost piesunuti téchto personalnich kompetenci podafi
zrealizovat, mohli by zejména AL zacit pracovat na dlouhodobé¢;jsi strategické planovani.

Dal$im navrhem je véts§i moznost o rozhodovani implementace novych metod, jelikoz
je zde velkd regulace z centrdlniho sidla podniku. ZvySeni pravomoci v implementaci novych
metod miize pifinést nahrazeni Spatné¢ fungujicich standardi novymi, kterou mohou lépe
korespondovat k soucasné vyrobé.

Poslednim z navrhd pro tuto skupinu je restrukturalizace racionalngjSiho rozdéleni
schvalovacich odpovédnosti a pravomoci. Nékteré navrhy jsou spiSe formalnosti, jeZ nejsou
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nutné zatéZovat vyssi irovné fizeni.

2. uroven koordinatori — stfedni uroven kompetenci, pficemz dana uroven provadi
nejvetsi persondlni Cinnosti - vykonnd pravomoc.
Doporucené navrhy: Pozice koordindtora je zhlediska personalnich pravomoci
nejzatéZovangj$i, pomohl by pfesun personalnich kompetenci pro agenturni zaméstnance na
jiného vedouciho pracovnika. Koordinatofi pottebuji vice schvalovacich pravomoci. Tento

navrh souvisi s vySe zminénou potiebou restrukturalizace schvalovaciho procesu.

3. urovein vedouci tymu + vedouci linky — maji nejméné¢ rozhodovacich kompetenci,
deleguji a kontroluji ukoly spojené s chodem linky.

Doporucené navrhy: Je zde potieba vétsi informovanost o toku materialu a finanéni motivace.

Mit moznost vybéru pracovnika na linku, kvili riznorodosti zpisobu vyroby na linkach sam

VT/VL vi, jakym zplisobem maji byt zru¢ni potencialni zaméstnanci na lince.
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Seznam zkratek

f_AL - Department Manager, z némeckého slova Abteilungsleiter
" GrL - Group Leader
""RBCB - Robert Bosch Ceské Budg&jovice

MTHP — Technickohospodaisky pracovnik



