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ANOTACE

Jak je patrné z nazvu mé prace, zabyvam se procesguRce pétu
zamestnand ve vyrobni spokénosti. Divodem tohoto sniZzovani stabyla
zmeéna vyrobniho programu wvidledku negativnich zén na trhu. Vzhledem k
tomu, Ze se &nuji piikladu konkrétni spotmosti - Multidisplay s.r.o., i
popisu tohoto procesu vychazirnegdevsim z internich mateniaspole&nosti a
zkuSenosti, které jsem ziskala v dobhé prace pro tuto firmu.

V Uvodu prace detaith popisuji zamdr, pouZzité metody a zdroje
informaci, ze kterych vychazim. V druhé kapitolejigezabyvam konkrétnim
zvolenym gikladem, tzn. nastuji historii firmy, jeji charakteristiku, strukturu
lidské zdroje a vyvojcinnosti az do kritického roku 2007, kdy doSlo ke
zmenam, které vedly k redukci pm zangstnand. DalSi casti pak napiuji
stanoveny cil prace, kterym je vySe uvedeny progessat a zhodnotit.
Teoreticka vychodiska jseerpala z dostupné literatury a dalSich matérial

z oblastitizeni lidskych zdrdi, hodnoceni pracovnika jejich vylEru.

ANNOTATION

As evident from the title of my work, | deal witliha process of
reducing the number of employees in a manufactucmmpany. The reason
for this downsizing was a change of the companylpction program which
came as a result of negative changes in the maBeén that | focus on a
partiular case - Multidisplay Ltd., the thesis isinly based on the internal
material of the company and experience that | ghthging my work for this
company.

The introduction describes in detail the objectiehe thesis and the
methods and sources of information used. The secbagter outlines the
history of the company, its characteristics, stitest human resources and
activities until the critical year 2007, when chasgoccurred that led to a
reduction in staff. The following parts of the tleesomply with its objective,
which is the description and assessesment of ttweealmentioned process. The

needed theoretical background was taken from therature and other



materials available in the field of human resourgessonnel evaluation and
their selection.
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UVOD

Specifikace zanéru

Ve své praci se za¥uji na proces snizeni P pracovnik poté, co se
vedeni vyrobni spotmosti Multidisplay s.r.o. rozhodlo ukoih dosavadni
produkci vakuovych obrazovek &gjit na novy vyrobni program.

V dasledku negativnich zém na trhu s vakuovymi obrazovkami a
v ramci touto situaci vynucené nasledné restrukbage firmy bylo nutno
zdsadnim zjsobem zredukovat pet zamdstnan& ve firm¢. Budu se
podrobré zaobirat zvlagt organizaci a mibéhem interniho vyérovéhotizeni
na obsazeniipdevsim gimych pracovnich pozic na nové montazni lince.

Predmétem mého z4jmu je zarowetaké piprava hromadného
propoustni zangstnand, pro které se v restrukturalizované spatesti jiz
nenaslo uplatini. Zde se za#tim na legislativni a do tité miry i etickouci

socialnic¢istotu procesu.

Formulace cila

Mym cilem je v této préci proces redukce Zatmané popsat a na
z&klad teoretickych poznatkjeho piibéh zhodnotit.

Formulace predmeétu

Predmétem meé prace je proces redukcetpozangstnand ve vyrobni
spolenosti

Ve své podstétjde o interni vyBrové rizeni, tedy pokryti piéeby
pracovniki z vnittnich zdrofi, zfad stavajicich za#stnand. Jeho vysledky
vSak mohou byt prodastniky fatalni. Nejde zde jen o &nu stavajici pozice
vramci firmy, ale v pipad neusgchu zde redk hrozi gimo ztrata

zamestnani. Ti Usgsni vytvai tym, jehoz dkolem je zvednout firmu ze dna a



spole&né rozjet novy projekt. Ti ostatni vSak budou zaps#@miseznam, ktery
vedeni firmy pedloZi vyboru odborové organizacé dnani o hromadném
propoustni zantstnand. ProtoZze nejtSi cast tohoto seznamu, respektive
seznamu ruSenych pracovnich pozic, budotittydimeé vyrobni pozice, bude
mne zajimat fedevSim proces v¥hu téchto pracovnik.

Zména vyrobniho programu je ve fighs ohledem na situaci na trhu
nevyhnutelna a proto ani snizovani stavu &gtmand nelze zabranit. Lze vSak

zvolit zpasob, jakym bude tato redukce realizovana.

Formulace objektu

Objektem této prace je vyrobni spiest Multidisplay s.r.o. zabyvajici
se vyrobou vakuovych obrazovek. Tato firma se zatma (Casti gisobi na
ceském trhu od roku 2000. V letech jeji rn#$i prosperity, kdy paet
zamestnandé presahoval peet 1300, patla k nejvyznamgSim
zanestnavatalm v regionu a podstatn ovliviovala miru zaréstnanosti

v okrese Berov.



1 TECHNIKA SB ERU DAT

Pro ziskani udajpotebnych pro sepsani mé prace jsem musela zvolit
vhodnou techniku sibu dat. Disman &hto technik uvadi hned ¢kolik:
namatkou nap standardizovany rozhovor, nestandardizovany noaho
skupinovy rozhovor, dotaznik, pozorovani, telefompitkum, sociotechnické
techniky, sémanticky diferenciél, sekundarni aralyatastréné pozorovani a
dalsi. VSechny zthto postup jsou aplikaci zakladnich technik:

* Pfimé pozorovani

* Rozhovor

» Dotaznik

* Analyza dokumerit [Disman 2008 : 123]

,PIimé pozorovani: je zattené, dobe planované vnimani vybranych
jevi. To, co bylo vniméano, je pkv¢é a systematicky zaznamenano.
Rozhovor: VyZadované informace jsou zaznamenanyiimné interakci s
respondentem. Rozhovorige byt provadn tvai v tva nebo telefonicky.
Dotaznik: Respondent odpovid4 pis€ma otazky tig&tného formulée.

Analyza dokumerit To je analyza jakychkoliv dokument které nebyly
vytvoieny za delem naseho vyzkumu. Zaznamy mohou byt ¢ri@k dolie
psané dokumenty jako jakékoliv materialni stopgKigho chovani.“ [Disman
2008 : 124]

Aplikovatelnost zakladnich technik wzanych formach a iistupech

uvadi Disman v nasledujici tabulce:
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Tabulka ¢.1: Aplikovatelnost technik skéru dat

Primé
pozorovani | Rozhovor|Dotaznik | Dokumenty

Co je sledovano:

Jev rekdy ne ne ne

Indikator ano ano ano ano

Pouzitelnost v experimentu

ano ano ano ne
Forma

Standardizovana ano ano ang ano
Nestandardizovana ano ano ne ano

Interference se zkoumanym systémem

nekdy ano ano ne

Zdroj: [Disman 2008 : 125]

Pro (ely mé prace se jevi jako nejvh@ii z vySe uvedenych
moznosti analyza dokuméntDisman za takové dokumenty povazuje inap
Giedni statistiky, dégové zaznamy, napisy naséch véejnych zachodk miru
opotebeni koberce v muzeich a galeriich, zaznaniy aimsah nadob na smeti,
romany, plakaty a letaky a stovky dalSich [Dism&@0&: 166] V pipac mé
prace se budu zabyvat studiem firemnich matersdpodol& publikaci,
presentaci, datovych sestav apod.

Pro uvedeni ziskanych poznétko souvislosti a pro ziskani dalSich
relevantnich informaci jsem vyuzZila mozZnosti osbbnistrukturovaného
rozhovoru formou oteéenych otazek séholika zangstnanci firmy, kté
pracovali na pozicich, kded moznost pimo se podilet na tvoéba realizaci

proces, kterymi se ve své praci zabyvam.
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1.1 Zdroje informaci o firm é

Data tykajici se vzniku a historie firmy jsederpala pedevSim
z dostupnych firemnich materi&l Zédkladnim zdrojem informaci, ktery jsem
mela k dispozici byla Hrucka pro zamistnance [Hrucka pro zamistnance
2003], jejimz delem je uvést zadstnance do prosdi firmy a pomoci jim se
v ném takeé Iépe zorientovat. Jeji obsahitwoag. Pracovnirdd, informace o
normach a pravidlech platnych ve sgolesti tykajicich se pracovnich vztgh
odmenovani, pée o zandstnance a pod.

DalSim inspirativnim materialem byla publikace T&m#osgcha Lidé
v obrazech [Posggh 2001] vydana u iflezitosti oficialniho otekeni
technologického centra.

Soubor vyrabnych produkii véetrg jejich technickych paraméitjsem
opét nalezla v Firuéce pro zamsstnance [Hrucka pro zamstnance 2003],
vycet vyznamnych obchodnich parther a zakaznik obsahovala
powerpointova presentace ¢ana pro exkurse studéntstrednich Skol
[Presentace.1]. Vyvoj situace ve firma po bankrotu matské spolénosti,
pribéh procesu hledani nového strategického partneraivedg vedouci
k rozhodnuti o zmn¢ vyrobniho programu se daly vysledovat ze série
presentaci vypracovanych vedenim spobsti, které byly ufeny
k pribéZnému informovani za#stnand a zastup& odborové organizace
[Série presentaci 2006 - 2007].

1.2 Zdroje informaci o personalu

Praibéh naboru a ziskavani zéstnané pro novy provoz mi objasnila
asistentka persondlniho dadiehi, ktera byla u samotnych ki firmy —
dokladem ¢ehoz je jeji osobniislo zaméstnance 3 [Rozhovor.l]. Ve
strukturovaném rozhovoru mi odp@léla na nasledujici dotazy:

» Jakym zjisobem byl organizovan nabor novych Zamand&?

e Se kterymi  personalnimi  agenturami firma fipadre

spolupracovala?
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» Které pracovni pozice byly obsazovany jako prvni?

Prehled o poétu, vzdilani, pracovnim zZazeni, pohlavi a népveku
zanestnand jsem ziskala analyzou datovych sestav, které jeomn
poskytnout personalni software firmy [Datové segt@2009]. Tyto pedem
definované datové sestavy jsou zdrojem mnoha zajicha a uziténych
informaci o sloZzeni personalu. Kombinaci dat, ktebéahuji, 1ze vytviit
komplexni obraz firemniho lidského kapitalu. Jakiklpd uvadim jednu ze
sestav ,Evideéni stavy ke dni* v filohach pod. 1. Ty ,zajimayjSi“ sestavy
vSak s ohledem na citliva data tykajici se konKoftnzang¢stnané uvest
nemohu. Jako dalSiripphu pod¢. 2 vSak uvadim tabulku, ktera shrnuje takto
ziskané udaje.

Informace o poskytovanych z&sinaneckych vyhodach jsem nalezla v

Kolektivni smlouw [Kolektivni smlouva 2006].

1.3 Zdroje informaci o procesu redukce zamistnanai a
zmirnéni nepfiznivych disledki propousténi

Duvody vedouci k tak radikalnim zmam a jednotlivé kroky, které
vedeni spolkénosti bylo nucenédinit, byly vzdy oznameny zastufpm odboi
na pravidelnych sdtzkdch s managementem. Proto jsem se iedsgdkyni
odborové organizace obratila &olika otewenymi otazkami [Rozhovat.2]:
o« Jak se v roce 2006 zmila situace na trhu se zobrazovaci
technikou?
» Jak spolénost na tyto zrny reagovala a jaké bylo jeji postaveni na
trhu?
» Jak se spolmost vyrovnala s bankrotem mggké firmy?
 Kdyz se vedeni spaleosti rozhodlo fistoupit k hromadnému
propoustni zangstnand, konzultovalo svami Zfsob a kritéria
vybéru nadbyténych zandstnand&? Jak odborova organizace tato

kritéria hodnotila?
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Na jakych opdenich jste se svedenim spwlesti v pfibéhu
jednani smtujicich k dosazeni shody zejména o eégach
vedoucich k fedejiti nebo omezeni propo&st a zmirgni jeho

negiznivych disledki pro zandstnance dohodli?

Realizace samotného procesu hromadného pragpoust opateni

vedoucich ke zmikmi jeho disledki pak byla v reZii personalniho ogdi.

Nasledujici dotazy ztéto oblasti mi zodpddl pracovnik na pozici

personalista senior [RozhovaB]:

Jaka byla strategie vylu zangstnand; byl vybér zantten na ty
zanestnance, kié budou déale poktmvat v pracovnim pognu na
nové montazni lince, nebo na ty, iktedostanou vyposd’
Z organizanich divodia?

Které pozice a pkobyly obsazovany jako prvni?

Jakym ziisobem byly jednotlivé pozice obsazovany?

Prosim, popiSte mi ib&éh a organizaci jednotlivych fazi v§tu.

Jak byla v praxi realizovana opami na zmiréni negiznivych
dusledki hromadného propousti pro zamistnance a s jakym

vysledkem?
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2 MULTIDISPLAY s.r.0.

2.1 Vznik a vyvoj firmy

2.1.1 Pra@ praw Hranice

V roce 2000 holandskad spoiest Philips Display Components
podepsala spateé¢ s ceskou vladou ,Prohlaseni o spagiém zamru“ a v z&i
téhoz roku zaptala vystavbu nového vyrobniho zavodu v HranicickniW
Technologického centra pro vyrobu zobrazovacidfzeai si vyzadala tehdejSi
situace na trhu se zobrazovacimi technologiemirykznamenal vysoky
narist poptavky po Sirokouhlych a zardiveplochych obrazovkach ét8ich
rozmerd. V rozhodnuti investovat praw Ceské republice jigtsehraly roli i
vliadni investini pobidky. P vybsru konkrétni lokality pak byla
zohlediovana tiznd kritéria, pedevsim dostupnost kvalifikované pracovni sily,
dostaténa struktura sluzeb, dostupnost dopravni infrastinyk a blizkost
odkerateli. Hranice tyto pozadavky investora ve vyrovnandensiphovaly.
Béhem nasledujiciho roku vyrostla v Hranicich &V stavba na zelené louce
v historii Ceské republiky. Velikost realizovaného zfimIze dokumentovat
nag. ttmito dostupnymi Udaji: bylo proinvestovano 200 onili eur, zastatno
470 000 A plochy, postupé vzniklo vice ne? 1300 pracovnich mist,
planovana réni produkce 2,5 milionu kdsobrazovek. JeStpred dokokenim
stavby a slavnostnim ot&nim technologického centra 11.9.2001 doslo ke
spojeni divize Philips Display Components s diviZbE Display Device
korejské spolénosti LG Elektronics a vzniku nové spétesti s nazvem
LG.Philips Displays. Nova spalrost byla zaregistrovana v Holandsku a

fizena vedenim sidlicim v Hongkongu. [Pap2000]

! Rozsah a podminky siénych investinich pobidek a podpory jsou uvedeny v usneseni
vlady ze dne 29.fezna 200@. 321. [VladaCeské republiky]
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2.1.2 Vyrobni program

Vyrobni program spofl@osti, neboli soubor produkt které firma v
daném okamziku produkuje, ftily vyhradré rizné typy vakuovych
obrazovek. Jejich vyroba se rozbihala postupra jedné vyrobni lince
instalované v hale Jumbo a dvou linkach v hale €akgome typt obrazovek
zavedenych v prvni fazi (tj. 66FS a 32WSF v roc813(yla vyroba v roce
2002 roz&ena o novy typ Sirokouhlych obrazovek (28WSF, 29F@L roce
2003 byl zaveden do vyroby prvni typ obrazovky sela plochym stinitkem
Real Flat.

Mezi vyznamné obchodni partnery a zakazniky LGighiDisplays
patily napt. fy VESTEL a BEKO (Turecko), SHARP (Spasko), Daewoo
(Polsko), Samsung (Marsko), Grundig (Rakousko), OVP (Slovensko).

2.1.3 Bankrot matkské spolénosti

Poptavka po televizorech s klasickymi obrazovkaratala vSak
vyznamr klesat mnohemidlve, nez byly fivodni odhady, a torpdevsim diky
ceno stale dostupsim LCD & plazmovym televizaim® V reakci na tuto
situaci na trhu s vakuovymi obrazovkami vyhlasilataska spolénost
LG.Philips Displays Holding v lednu 2006 bankroaddle jiz nebyla schopna
podporovat své deémné spolénosti. Ceska pobdka se tak stala nezavislym
subjektem. Ztrata finami podpory a zanechané dluhy vSdkedly hranickou
tovarnu do vaznych existémich potizi. DoSlo k d@asnému zastaveni vyroby,
bylo pok¥eba urychle& vyjednat nové dohody se zékazniky i dodavateli.
Zacalo se hledat nejlep&Seni pro zachovani tovarny v provozu. Vzhledem ke
znanému zadluzeni firmy pozadalo jeji vedeni ¥tkm 2006 Krajsky soud
v Ostra¥ o vyrovnani. Dle zakona 328/1991 Sb., o konkurzu a vyrovnani,

jehoz &elem je usptadani majetkovych pogmi dluznika, ktery je v Upadku,

2 7droje informaci pouzitych v této kapitole jsenedia v kapitole 1.1.

® Podrobny pehled o @vodnich planech spaleosti a o realném vyvoji na trhu s vakuovymi
obrazovkami vetr® analyzy sotiasného stavu je vypracovan #igms davérné firemni
presentaci [Presentaée]
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jde o proces s cilem dosahnout goného uspokojeni &fitelt z majetku
tvoriciho konkursni podstatu, a to za podminek stanmretimto zakonem.
[Zz&kon¢. 328/1991 Sb.]

Jde ofteSeni upadku nelikvidaim zpisobem za fedpokladu, Ze
spol&nost bude generovatripny a pokud plati, Ze neexistuji Zadné vazné
piekazky uspokojeni dfiteli podle planu schvaleného soudem. [Bautzova
2007] Poté co byla wervnu zadost soudem schvalena, souhlasili s timto
zpasobem oddluzeni i vSichnigkitelé. Dluh tak byl snizen o 70 %, zbylych
30 % bylo pozdji fadreé splaceno ve stanovenych terminech. [Série prasenta
2006 - 2007]

2.1.4 Vstup nového investora

Soutasti procesu vyrovnani bylo i hledani nového inmestTim se po
dlouhych a narnych vyjednavanich stala v unoru 2007 developefskda
CTP Invest. Je8tpred vstupem noveho strategického partnera vSak Spude
LG.Philips Displays zrnila obchodni ndzev na Multidisplay s.r.o. Situaee
trhu s vakuovymi obrazovkami v té dobyla jiz kriticka, proto nové vedeni
spole&nosti z&alo v zajmu zachovani alesp®asti pracovnich mist intenzign

pracovat na zgné vyrobniho programu.

2.1.5 Novy vyrobni program

Pfi hledani novych podnikatelskych aktivit byla jassdaha vyuZit
specifika stavajicich vyrobnich prostor a pokud nwi¢asti technologického
zaizeni. | z&chto divodi se zvaZzovala montaz a oprava LCD televizor
vyroba fotovoltaickyctelanka ¢i montaz solarnich parnel

Poté, co byla v dubnu 2007 definittvmkoniena nadale jiz finame
neudrZitelna vyroba vakuovych obrazovek, rozhodl sganagement firmy
vyuZzit ¢ast budovy Jumbo pro vybudovani nové montazni liakgasleda
zahdjit montadz LCD panil Pro tuto variantu se nakonec firma rozhodla po

zvazeni svych reélnych moZznosti, po analyze trhpoadohod s novym
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investorem. Tato aktivita vSak neunio¥ala zachovani vSech pracovnich mist
a proto bylo jasné, Ze se firma nevyhne rozsadhtfuka paitu svych
zantstnand a to dle odhail vedeni spoknosti az nacétvrtinu stavajiciho

poctu.

2.2 Lidské zdroje Multidisplay s.r.o.

Na tomto mist bych rdda popsala vyvoj lidskych zdropd vzniku
spoletnosti* Pod timto pojmem mam na mysli lidsky kapital origane, tedy
zanestnance jako celek. Praél této prace budu zzaméstnance povazovat
vyhradré pracovniky konajici zavislou praci pro zé&stnavatele na zaklad
pracovniho poreru. Nebudu zde uvaZovat o lidech pracujicich naazék
dohod o pracich konanych mimo pracovni pori o pracovnicich deasré

pridélenych agenturou préace.

2.2.1 Na startu

V prabéhu roku 2000 se postupnrozkehla pongrné masivni, v
pierovském  regionu dosud ojedi@ naborova akce. Nabory
technickohospoddkych a administrativnich pracoviik probihaly ve
spolupraci s personalni agenturou Solution, praiégyvima obsazeni&hickych
pozic vybirala agentura Adecco. Tzv. jobshopy oigarané &mito
agenturami probihaly opakowanv Olomouci a v Hranicich. Uchase
prochazeli porrné naranymi rnekolikakolovymi vykerovymi fizenimi.
Souwéasti jimaciho procesu byly u vybranych pracovnich pozidzv.
assessment centra, organizovana agenturou Outdéelem bylo zjistit nap
arovei prirozené autority, schopnost okamzitého rozhodovéydhlost ¢i
zrwknost. Bm uasgsSnym pak byla nabidnuta pracovni smlouvé. ri&boru

zanestnand@ mohlo byt vybirano z ucha&e z ponerné Sirokého okoli, nekd

* Ciselné udaje tykajici se stavu persondlu pouZitéaskedujicich kapitolach pochézeji
z datovych sestav, jak jsem uvedla v kapitole 1.2.
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firma pcitala po rozjezdu vyroby s vyuZitim svozovych auigib pro
snadrjSi dopravu svych zagstnand@ do a ze zagstnani.

2.2.2 Rozjezd - r. 2000

Prvni zandstnanci nastoupili do spaleosti véervenci 2000. Postupn
bylo nabirano &kolik jednotlivail predevSim na personalni adiehi a Usek
adrzby. PdoetrgjSi nastupy novych zafstnan@ zaaly byt realizovany
v pribéhu fijna az na konmych 86 zamsstnané do konce roku. Polovinu
téchto lidi tvaili specialisté s vysokoskolskym vgdnim, o druhou polovinu
se rovnomdrné pocklili stiredoSkolaci s maturitou a pracovnici s ¥gmim.
S ohledem na charakter obsazovanych pozic dlgzslozeni personalu podle
pohlavi zatim vyrazhve prospch mu& v pontru asi 6 : 1. Rmeérny veék
¢inil asi 31 let. D¥ tietiny vSech zagstnandé tvorili vtéto fazi

technickohospodati a administrativni pracovnici.

2.2.3 Léta rozvoje - r. 2004r. 2005

V priabéhu roku 2001 bylo postupnnabrano dalSich vice nez 700
zanestnand. Od dubna Sloiedevsim o fimé pracovniky do vyroby, ktera se
od z&i jiz rozbshla ve zkuSebnim provozu. Vyvojové fazi, ve ktee s
spole&nost nachazela, odpovidalo také slozeni jejichégamand. Vyrazre, az
na dv tretiny, vzrostl poet vyrobnich pracovnik Zmenil se také porér
dosaZzeného vzthni — evladali lidé s vydenim, déle s$edoSkol4ci
S maturitou a vysokoskolaci tkib uz pouze jednu sedminu za&stnand.

Zapojenim Zen do vyroby se také vyznanmmenil pongr v pcitu
zangstnanych mu vicéi Zendm a to na 3 : 1 i kdyz stale ve praspmudii.
Tento rostouci trend vyvoje lidskych zdigyokratoval az do konce roku 2005,
kdy patet zangstnané dosahl vice nez 1 300 lidigkovy primér se v té dob
pohyboval okolo 34 let. Da géci, Ze pondrné stabilni soubor zaéstnand

starnul spoléné s firmou.
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Firma také porérné hojr¢ vyuZivala sluzeb persondlnich agentur tzv.
temporary help, i@devsim k pokryti nemocnosti kmenovych #amand,
v pripact velké ¢i caso¢ limitované zakazky a ip jinych mimaadnych
udalostech. Postupnspolupracovala sefemi renomovanymi agenturami,
v nékterych obdobich se dmi najednou. Z&hto pracovnil se rekrutovali
novi @imi kmenovi zamstnanci. Pokud se pracovnik agentury éogit a

moznosti firmy to dovolovaly, byla mu nabidnutagmeni smlouva.

2.2.4 Stabilizace pracovnik

Néabor a adaptace takového mnozstvi ggmand predstavuje znmé
investice, a proto je Zadouci a v zajmu celé omgud v co nejvysSi mozné
mite eliminovat fluktuaci a stabilizovat stavajici zestmance.

Pro stabilizaci zagstnan@ byl proto ve firn¢ postupg vypracovan,
mimo jiné také po jednanich s odborovou organizaatém zastnaneckych
vyhod. Tyto vyhody lze podle Koubka chapat jakonfgr odnen, které
organizace poskytuje pracoviifk pouze za to, Zze pro ni pracuji. Obvykle
nejsou vazany na vykon pracovnikaj pejich poskytovani se vsak ibhe
piihlizet k postaventi zasluham konkrétniho pracovnika. [Koubek 20019]3
Cilem politiky zangstnaneckych vyhod je poskytnout atraktivni a
konkurenceschopny soubor celkovych @dirkteré by umoznily jak ziskat, tak
i udrzet kvalitni zaréstnance, uspokojovat jejich osobni fedty, posilovat
jejich oddanost a &domi zavazku &i organizaci. Vyhody poskytované
zantstnand@ k podniku a tim naslednmohou dlouhodab zlepSit vykon
podniku. [Armstrong 1999 : 683]

Jednim z nejpodstatj§ich benefii byla organizace jiz vySe zngimé
autobusové dopravy hrazené zatavatelem. Tento systém svozovych
autobug umoznil dojizédni do zamdstnani i lidem z pogrn¢ vzdalenych a
verejnou dopravou nedostupnych mist. Tento fakt vSak bpoiatku
hranickou véejnosti vniman negati¢n Lidé z okoli Hranic i pocit, Ze je

tito ,prespolni* gipravuji o pracovni flezitosti. V gipad propousni se
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v8ak jeho negativni dopady rozptyli do SirSiho dleohezfisobi dramaticky
narist nezamistnanosti v Uzkém regionu.

DalSimi benefity byly nap prispivky zantstnavatele na penzijni
pripojisteni, na rehabilitac&i na zavodni stravovani, tyden dovolené navic,
poskytnuti pracovniho volna s nahradou mzdy nadcecapravnich fedpisi a
pod. [Kolektivni smlouva 2006]

| dalSi stabilizani prvky, které jmenuje Armstrong, byly ve figm
uplatiovany. Jde fedevSim o konkurenceschopny, spravedlivyiiangeny
systém odmovani, pravidelné hodnoceni pracovniho vykondetm
poskytovani zgtné vazby, moZznostéasti na Skolenich ¢etné zahrangnich,
jazykové kurzy a moznost kariérnihdistu diky obsazovani novychi
uvolnénych pozic v prvnirad® z internich zdrdj, tedy podporou povysSovani
jedinal z fad stavajicich za#stnané. [Armstrong 1999 : 431 - 433] Prav
systém odmovani chape Koubek jako jeden z nejefeldjsith nastraj
motivovani pracovnik, ktery ma organizace a jeji vedouci pracovnici k
dispozici. Riméreny, spravedlivy a motivujici systém oéifovani v organizaci
lze povazovat za konkur&mi vyhodu pro ziskavani a udrZzeni pracovng
umoziuje formovat personal, ktery je schopen realizogdd organizace.
[Koubek 2007 : 283 - 266]

2.2.5 P@atek konce - r. 2006

Od roku 2006 peet zamtstnand zaal mirrg klesat. Tento pokles
neinicioval zamstnavatel, Slo o firozeny Ubytek v dsledku dobrovolnych
odchodh nékterych zanistnand, i kdyZ motivem k odchodu mohl byt nejspis
bankrot matiské spolénosti. Vzhledem k zénajicim problémim na trhu a
s tim souvisejicim poklesem zakazek a vymadkve vyrold nebyly tyto
odchody nahrazovany novymi nastupy, ale byly vykngyw vyhradsg
z internich zdraj. DoSlo také krazantnimu omezeni vyuzZivanicasoe
piidélenych zanmistnan@ agentury prace. Z pmérného mEsicniho pd@tu asi
140 agenturnich zatstnan@ v roce 2004 klesl jejich get na cca 40 v gsici.
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Poslednich asi 20 ,brigadnik vyuZila firma naposledy v anoru 2007.
[Faktury].

2.2.6 Kiriticky r.2007

Do kritického roku 2007 vstoupila firma s 1148 2zsitnanci.
Pochybnosti o jistét zanestnani pimély dalSich vice nez 100 pracovihik
dobrovolnému odchodu z firmy. K 31.7.2007 bylo v IMlisplay s.r.o. 935
zanestnand v evidernim stavu. Vice nettvrtinu lidskych zdraj v té dok
tvorili technickohospodi&ti a administrativni pracovnici. Nadpoléwi vétSina
zantstnand byli lidé s vywenim. Znénil se i pomdr zaméstnané podle
pohlavi, poprvé klesl na 2 : 1 ve présp muzi. Firmu opoustli predevSim
muzi, neb@ pro Zeny pliZz jinych pracovnich flezitosti v regionu nebylo.
Vekovy primér dosahl 37 let.

2.3 Trh prace v regionu

.,Nezaméstnanostje situace, ktera nastava, kdyZkteri lide, ktei si
pieji pracovat nemohou nalézt praci.“ [Simek 1998]: Fato jednoduchadta
naprosto vystihuje pojem nezastnanosti, jak o ¢ém budu v tétocdsti mé
prace uvazovat.

V letech, kdy se spoteost Multidisplay s.r.o. rozvijela a nabiral nové
zangstnance, tj. v obdobi let 2001 az 2005, byla v Qlookém kraji porérné
vysokd nezawstnanost fesahujici hranici 10 %, v okreséeRov dokonce i
vysSi. [MPSV] Tato situace na trhu prace uitmala firme vybirat si nove
zanestnance ze Sirokého portfolia uch&azePro usnadini procesu nabérna
obsazeni énickych pozic ngla personalni agenturaizenu kancekapiimo
v arealu firmy.

Z nize uvedené tabulky a grafu vyplyva, Ze v rod72 byla
nezandstnanost v regionu historicky nejnizsi od vznikunly. Pracovnici, kié
meli byt propuséni, tak nEli relativné dobrou Sanci najit si nové zastnani.
Pouzité hodnoty registrované miry nezammanosti zviejiuje pravidelg

22



Ministerstvo prace a socialnickkoi (dale jen MPSV) na Integrovaném portale
MPSV.

Tabulka €.2 : Vyvoj nezaméstnanosti v letech 2000 az 2007

Praumérna mira nezaméstnanosti v letech 2000 - 2007 (v %)
Nova metodika

2000 2001 2002 2003 2004] 2004 2005 2006 2007

Prerov 14,4 12,9 123 129 13 126 121 11,2 D, 2
Olomoucky kraj 120 114 116 1109 12)2 112 11,06 9 74
Ceska republika 90 85 92 99 10,292 90 81 66

Zdroj: [MPSV]

Graf ¢.1: Vyvoj nezaméstnanosti v letech 2000 az 2007

Prameérna mira nezam éstnanosti
v letech 2000 - 2007 (v %) —e— Okres Prerov
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Zdroj: [MPSV]

Registrovand mira neza&stnanosti je podil, kde ¥itateli je pdet
dosazitelnych neumistych uchaz& o zangstnani a ve jmenovateli pracovni

sila v narodnim hospotivi, coz je sotet zamstnanych z Vybroveho
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Seteni pracovnich sil prov&dé Ceskym statistickym i@dem (VSPSCSU),
poctu pracujicich cizint podle evidence MPSV a Ministerstvaiprysiu a
obchodu (MPO) a ptu dosazitelnych neumétych uchaz&i o zangstnani.
Udaje o pétu zanmestnanych jsou pgtany jako klouzavé pméry za
poslednich 12 ®sial. Tato metodika vyp#iu nezamistnanosti je MPSV
uplatiovdna od¢ervence 2004. Jde o snahu o maximalitligeni metodice
ILO® pouZivané v EU.

Dle této metodiky jsou za dosazitelné neusmiét uchazée o
zanestnani povazovani uchagge ktefi mohou bezprogtdreé nastoupit do
zamestnani pi nabidce vhodného pracovniho mista, tj. evidovani
nezandstnani, kt&f nemaji zadnou objektivnirgkazku pro fijeti zan€stnani.
Ukazatel ,pracovni sila v narodnim hospisté” lze také definovat jako
souet zanstnanych osob (v hlavnim z&stnéni) v narodnim hospagévi a
nezangstnanych osob(ISU]

Ze statistik MPSV vSak bohuzel neni patrny poditngch druld
nezandstnanosti, tak jak jleni Simek. Vysoky podil frini nezamistnanosti,
tedy situace, kdy seipodré zangstnané osoby dobrovarvzdavaji svého
pracovniho mista zacélem vyhledani jiného, by mohl slouzit jako indibét
vyrovnané nabidky pracovnich mist. Jelivddem opu&ni stavajiciho
zanestnani hledani pracovniho mista s lepSimi pracovpiodminkami ¢i
piedchazeni propoudti, neni rozhodujici. Frini nezamistnanost Ize
povazovat za nezbytnou podminku optimalniho umistpracovnich sil.
[Simek 1994 : 44]

DalSim druhem kratkodobé nezéstnanosti je sezénni nezésinanost.
Je determinovana diskontinuitou vyroby v &tlch zavislych na mnim
obdobi a na sezénnich vykyvech poptéavky. [Simeki19%5]

Druhem nezawstnanosti se zia¢ tvrdSim dopadem na praceschopnou
populaci je nezagstnanost strukturalni. Ta jeisledkem nesouladu poptavky
a nabidky pracovni sily. Tento nesoulad vznika ingase, kdy poptavka po
urgitém druhu prace roste, zatimco poptavka po jinéohw prace klesa,
piicemz nabidka se n#ippusobuje dostat@é rychle. Indikatorem je vysoky

® International Labour Organization - Mezinarodrgamizace pracerpOSN.
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pocet volnych pracovnich mist na stégedné a vysoky peet nezanistnanych
na strad druhé. A pray zde vznikd prostor pro néastroje politiky
nezandstnanosti, které motivuji vSechny dené k Zzadoucimu chovani na trhu
prace. [Simek 1994 : 46]

Cyklickh nezamsstnanost je zavisla na cyklickych &n@ch
hospodéskych aktivit v makroekonomickémaeiitku. Dotyka se vSech sektor
hospodéstvi a jako jediny &nny nastroj jejiho snizeni se jevi redukce

tydenniho pracovniho Gvazku. [Simek 1994 : 47]
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3 REAKCE NA ZM ENY PROSTREDI

3.1 Situace na trhu s vakuovymi obrazovkami

Trh si Ize obec# predstavit jako abstraktni prostor, kde se setkavaji

faktory nabidky a poptavky aduji cenu vyrobku.

Jiz v pfibéhu roku 2006 se zajem zdékazhila spoitebiteli zaal
netekaré rychle obracet k novym vyrobikn, vyuZivajicich nové technologie
vyroby a se stejnou rychlosti, s jakou se tyto naeéhnologie vyroby
zobrazovaci techniky vyvijely, &nil se i trh s vakuovymi obrazovkami.
V pocateini fazi €chto znen bylo mozné noveé konkurenci jggelit vyraznym
poklesem prodejni ceny produktu. Tato strategi&k w&areéla trvalejSi efekt a z
~dojnych krav* se tak ghem rekolika meésiai stali ,bidni psi“. Toto ozngeni
jsem si vypjcila z terminologie Matice vyrobkového portfolia.

Na tomto mist si dovolim vyuzit dle mého nazorighledrg a vystizré
zpracované nejznafsi schéma portfolio analyzy od konzuité firmy Boston
Consulting Group (BCG), jak je uvadi na svych welmbv strankach
konzultani firma SyNext

Toto schéma pracuje s &aa determinanty usphu SBU (Strategické

obchodni jednotky):

« podil natrhu a

e rusttrhu

Podil na trhu je wovan jako podil obratu SBU a obratu ng$iho konkurenta.
Mira rastu trhu odpovida procentnimu vyfédi ffistu poptavky, zjigné ze
statistickych uddj. Podle &chto determinaiitje nasleda rozdtleno celé pole,
symbolizujici prostor pro podnikani (trh) @byt kvadrant, které pedstavuji
vSechny kombinace hodnot. Do tohoto prostoru se yakx'uji jednotlive
SBU v podoB kruha, jejichz pamer je unerny podilu dané SBU na prodejnim
obratu. [SYNEXT] Vysledné schéma ma pakinagkovouto podobu:
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Obréazek ¢.1: Schéma portfolio analyzy

Zdroj: [SYNEXT]

Podle umisini jednotlivych SBU v fisluSnych kvadrantech iheme
SBU zaadit do &chto kategorii:
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Tabulka ¢.3: Kategorie podle umiséni SBU v prislusnych kvadrantech

Takovéo SBU maji velky iistovy potencidl, ale maji mg

1. Otazniky B o ' .
_ podil na trhu. Jejich dalSi vyvoj je spojen <itym
(Questions) | ]
rizikem — proto ,otazniky” .
SBU v tomto kvadrantu jsou charakteristické kombi
2. Hvézdy vysokého trzniho podilu a vysokéhéstu. Tyto SBU
(Stars) umoziuji rast podniku a po Werpani potencialuusty

maji tendenci fejit do stadia ,dojna krava“.

Do této ¢asti z&azujeme jednotky, které sice dosal
vysokého podilu na trhu alést tohoto trhu je minimal

S nebo dokace zaporny. Takovéto trhy jsou pro konkurg
3. Dojné kravy

mére atraktivni. Podnik do takovychto SBU jiztils
(Cash Cows

neinvestuje, takZze tyto jednotky vyznagmprispivaji K
dobrému cash flow podniku a mohou dokontsvat K

financovani jinych rozvojovych aktivit podniku.

Psi -to jsou jednotky s nizkym podilem na trhu, k

B

Psi (Dogs) |neroste. Tato kombinaceétéinou znamena jediné| —

opustit.

Zdroj: [SYNEXT]

Pro aplikaci uvedeného schématu na n#igad by bylo vhodgsi
pojem SBU nahradit typy jednotlivych vyr&bych obrazovek. Nic by to vSak
neznenilo na faktu, Ze by kvadranty ,Bezdy“ a ,,otazniky“ zely prazdnotou.

Multidisplay s.r.o. si diky krachu tragiich konkurent stale drzel
rozhodujici postaveni na trhu, trh s vakuovymi abwkami vSak postugn
piestal fakticky existovat. Multidisplay s.r.o. s tatal ,jednookym kralem
mezi slepymi“. Byly tak napkny, a to vS8echny najedou, aspekty, které podle
Koubka vedou k nadbytaosti rekterych zamistnan@ — znEna prostedi,
hospodé&ské situace¢innosti i technologie uzivané ve fism[Koubek 2007 :
246]
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3.2 Nadbyte€nost a jeji pFiciny

Koubek definuje padbyte¢nost pracovniki“ jako stav, kdy
organizace v wkledku zndn své hospodaké situace, zsm prostedi, ve
kterém funguje, z#m svych ¢innosti nebo zrkn pouzivané techniky a
technologie nep#tbuje dosavadni mnozstvi pracovnik ma patbu jej
snizit. [Koubek 2007 : 246]

A v tomto gipad dosSlo k zasadnim zmam pedevsSim vajSiho
prostedi organizace, které je dano hagakazniky, dodavateli, konkurenci, ale
i lidskymi zdroji. Mezi faktory, které také oviiwji organizaci uvadi
Armstrong ekonomické a socialni trendy, rozvoj nae€hniky a vladni
intervence. [Armstrong 1999 : 52] Pro udrzéndokonce zvySeni efektivnosti
organizace je proto nutna adekvatni adaptace a@emiv tomto prostdi a
proto organizace sleduje okolni piesti a reaguje na poély, které z gho
vychazeji. [Novy, Surynek 2002 : 170] S ohledem nmeustélou interakci
organizace s jSim prostedim je nutno pitat s tim, Ze se kazda jeho &ma
jist¢ odrazi také ve vrihim prostedi organizace. Jednotlivé &ny vnittniho
prostedi firmy, které musely nu¢masledovat, dosty az k zastaveni vyroby,
restrukturalizaci spotmosti a k zahgjeni ffprav na zmnu vyrobniho
programu. Zachrana spotesti formou pechodu na novy produkt a stim
souvisejici zmina pouzivané technologiegha byt vykoupena pro zatstnance
firmy cenou nejvysSi - sniZzenim o pracovnich mist a naslednym

propoustnim nadbyténych zamistnand.
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4 PRIPRAVA PROCESU REDUKCE

Plan sniZzovani ptu pracovnik by meél byt, jak uvadi Armstrong,
zaloZzen mimo jiné i na odhadech, do jaké miry lakoto cile dosahnout
v disledku girozenych ztrat. [Armstrong 1999 : 440] V tomtiigac vSak s
ohledem na planovany rozsah iebiné redukce a pmérny veék zangstnand
nebylo mozné sijfrozenym Ubytkem pracovnik prakticky kalkulovat.
Praimérny vk zaméstnand pohybujici se okolo 37 let nedaval sgdna velké
mnoZstvi zadjemc nag. o odchod do starobnihoichodu. Fakticky byl ve
firmé pouze jediny zagstnanec, ktery spbval podminky pro fiznani
piedtasného starobnihaidhodu.

4.1 Stanoveni p&tu potiebnych zanéstnanai

Celkovy pa@et a struktura pracovnich mist jeinych k zaji&ni chodu
a obsluhy nové montézni linky ¢etré technickohospodakych a
administrativnich pozic byl stanoven managementemyf Fi rozhodovani
byly pouzity Udaje oddeni technologie, které pracovalo na technickych
navrzich a nasledném sestrojeni montazni linkyka fakové bylo schopno

udat p@et pracovnil potebnych k jeji obsluze.

Tabulka ¢.4: Vy¢et a obsazeni &nickych pozic

LCD Assembly - 1 finger
Total suma

Wings QTY
Assembling 76
Testing 36
Packing 5
Off-line 8
Total 125

Zdroj: [Presentace.3]
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Z uvedené tabulky vyplyva, Zze pro obsluhu dvou tjgranontazni
linky mélo byt obsazeno celkem 25@mych pracovnich pozic.

Pro zajiséni chodu celé firmy bylo dale nutno vybrat 26
technickohospodakych a administrativnich pracoviikdle nasledujiciho
organiza&niho schématu, které definuje orgadiziastrukturu, utuje postaveni

jednotlivai v hierarchii a zobrazujefmé linie pravomoci.
Obrézek ¢.2: Organizaéni schéma LCIF

Organization chart LCD

Plant direktor
1+26
| |
Technical & Operational
Production dp Business department
epartment
department 1+5 1+4
1+14
Technol:}gy = HR Logistic
— Quality — 2 — 2
1+6
L Production L Finance L Business
1+4 1+2 2
L IT
2

Zdroj: [Presentace.4]

Toto schéma odpovida liniové orgarima struktde, zaloZzené na

funkéni specializaci délich jednotek, do kterych jsou kumulovany stejné

® Plant director neni zafatnancem firmy, je zastupcem investora.
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funkéni ¢innosti. Jeji vyuZiti je praktickérpjednoduchém vyrobnim programu
v nevelkych firmach. [Cimbalnikova 2004 : 69]

Celkow tedy nelo byt zachovano 276 pracovnich mist. Prostym
rozdilem pd@tu stavajicich a gou nadale pdebnych zamstnand tak bylo
koneiné k dispozicicislo, kolik lidi se stane nadbyi@ymi. Vzhledem k tomu,
Ze k 31.7.2007 bylo v evidénim stavu celkem 935 zastnandé, hromadné
propuséni se nélo dotknout 659 lidi.

Plan snizovani ptiu pracovnik tak vtéto fazi zé&éina dostavat
konkrétni podobu. Je jasné, kolika lidi a na jakpdzicich se dotkne a Ize
pristoupit ke stanoveni jednotlivych knbka ¢asového harmonogramu celé

akce.

4.2 Zdroje reSeni

Na stavajici slozitou situaci jéeba nahliZet jako na problém, ktery ma
nékolik z&kladnich zdrdj reSeni.

4.2.1 Legislativni zdroj — zakonik prace

Legislativnim zdrojem je zde jednozm& zakon ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace a souvisejidigalpisy, ktery s €innosti od 1.1.2007 nahradil po
vice nez 40 letech stary zakonik prace z roku 1965.

Z paitu nadbyteénych lidi vyplyva, Ze se firma nevyhne hromadnému
propousini zangstnand dle § 62 zak.c. 262/2006 Sb., zakoniku préace.
Hromadnym propoudhim se rozumi skaeni pracovnich po#ni v obdobi 30
kalend&nich dri na zaklad vypowdi danych zawstnavatelem z ivoda
uvedenych v § 52 pism. a) az c¢) z&k262/2006 Sh., zakoniku prace nején
podle pism. c) 30 zatatnandm u zangstnavatele zadstnavajiciho vice nez
300 zamdstnand@. Procedurélni vztahy mezi zéstnavateli a zastupci
zamestnand pri hromadném propoudti a povinnosti z nich vyplyvajici
upravuje 8§ 62 a nasledujici z&k.262/2006 Sh., zakoniku prace. A di€mn
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piislusnych paragrafby se mdly odvijet i nasledujici kroky a jejichasova
posloupnost. [Zakonik prace § 62]

Prvnim krokem je tedy dle platné legislativy podaisiemné informace
0 zantéru hromadného propousti odborové organizaci jako zastupci
zamestnand a to nejméd 30 dni ped danim vypoidi jednotlivym
zamestnan@m. Toto vedeni spod@osti winilo dne 7.8.2007. [Oznameni o
hromadném propousti 2007] V tomto dokumentu by dy byt uvedeny
mimo jiné divody hromadného propousi, paet a profesni sloZzeni vSech
zanestnand, stejré jako paet a profesni slozeni z&sinand, ktefi maji byt
propuséni, obdobi uskutaéni propusni a gedevsim hlediska navrzena pro
vybér zamestnand, ktefi maji byt propu&ni. Nesmi chybt informace o
odstupném, ifipadré o dalSich pravech denych zamstnand. Odborova
organizace je wthto jednanich jako sdruzeni z&smand zaloZzené s cilem
prosazovat jejich zajmy a s oprémim vystupovat v praco¥pravnich
vztazich ¥etre kolektivnino vyjednavani podle podminek stanovényc
zakonikem prace nebo sjednanych v kolektivni snidopro zangstnavatele
partnerem. Podminky vzniku odborovych organizagi japraveny v amluy
Mezinarodni organizace pra&e87, o svobod sdruzovani a ochranprava
odboro¥ se organizovat, kterd byla publikovana ve Sbirékomi pod ¢.
489/1990 Sh. [Fedpis 489/1990 Sh.] Za odborovou organizaci jedryaro
uréeny jejimi stanovami. [Zakonik prace § 15]

Stejnou informéni povinnost ma za#stnavatel i u¢i mistrg
piislusnému fadu prace. Zansstnavatel je dale povinen &l zaméstnan@m
den dordeni pisemného oznameniadu prace. [Zakonik prace 8 62] Tyto a
dalSi relevantni informace obdrzeli zgstmanci na celofiremnim shrom&ndl
z Ustreditele spolénosti a personalni manazerky.

DalSim krokem jsou pak nésledna jednani s odborowmanizaci
smetujici k dosazeni schody zejména o opaich vedoucich kipdejiti nebo
omezeni propou&ti a zmirgni jeho nepiznivych disledii pro zangstnance.
[Zakonik prace § 62]
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4.2.2 Moznosti firmy

DalSi zdrojieSeni lze nalézt v technicko orgarizizh moznostech
firmy. Je teba zvazit zfisob a metody vylsu zangstnand, organiz&ni a
personalni zajighi acasovou narénost fFijatych opateni a navrh ieSeni.

Podle Footové a Hookové je idedalni, pokud méa omga@ postup
véetre kritérii vybéru pripraven a zkonzultovan se zastupci odb@se pred
vznikem reélné hrozby nadbytesti. Jsou tak dana jasna voditka, postup je
vSak teba pravidel& aktualizovat. Pokud tentorgdem dohodnuty postup
neexistuje, jeieba se vyvarovat usghanym rozhodnutim. Jako metody pro
stanoveni kritérii uvagi nap. metodu LIFO (last-in-first-out; vy na
zaklad seniority, propughi jsou nejdive ti zangstannci, kté prisli do firmy
posledni),éi vybér dle arové schopnosti nebo zaznamu &asti v pracovni
doks. [Foot, Hook 2002 : 424 - 425]

4.2.3 Mordalni a sociélni normy

K problému nadbytosti Ize pistoupit iznymi zpisoby. A tady je
dobrécerpat z dalSiho zdroje moznytéseni a to z obeémplatnych moralnich
zasadi spiSe socialnich ohlédPokud bude zachovan eticky ramedésgbu
vybéru nadbyténych zamdstnané a pokud budou pravidla vytu spravedliva,
moralre prijatelna a sociakh ohleduplna, je zde realna Sance, Ze vysledky
vybéru budowleny organizace, ale i okolim respektovany.

Zachovani dobré zatstnavatelské pasti ma rozhodujici vyznam pro
dalSi aktivity firmy. Ovliviuje nejen vztahy k pracovnii, ale Ize ji
povazovat i za znamku seridéznosti ve vztahu k zdkém a obchodnim
partnetim. Je tedyieba dbat na vytiani celko¥ dobré po¥sti organizace
jako zamgstnavatele i jako obchodniho partnera. To, do jaké organizace
pii svych aktivitach dodrzuje pravidla sluSnosti, lspgtvéii jeji powst.
[Koubek 2007 : 159]

34



4.3 Kiritéria vyb éru zaméstnanai

Jak vyplyva z ,Ozndmeni o hromadném propé&nist doruceného
odborové organizaci afddu prace v ferow viz priloha ¢.3, rozhodlo se
vedeni Multidisplay s.r.o.ipvybéru zangstnand uplatnit nasledujici kritéria:
nejvyssi dosazené vddni, dalSi kvalifikace pracovnika, askeni, tréninky,
znalost jazyk, délka praxe v oboru, hodnoceni pracovniho vykgmagcovni
kazer, vysledky vykrového tizeni apod. Tato kritéria byla odborovou
organizaci v ramci naslednych jednafijgba jako objektivni a spravedliva. Jde
v podstat 0 metodu zaloZenou na vykonu pracovnik ji popisuje Koubek.
Metoda vychazi ziedpokladu, Ze &Si moralni pravo na praci maji vykonni
pracovnici. Toto kritérium je vSak mé&nobjektivni a prokazatelné, coz
zpasobuje napadnutelnost metody. Proto Ize tuto nuetgalatnit pouze ve
firm¢, kde jsou k dispozici vysledky systematického hammi. [Koubek 2007
. 248] Metoda LIFO nebyla uplatna z obavy z vyti@ni stagnujiciho
personalu a také z obavy, Ze by byli propoSzangstnanci, kté& jsou i ges
kratkou dobu zagstnani v Multidisplay s.r.o. diky svému nadSeniyaonu
pro organizaci inosem. Koubek sice tuto metodu vidi jako pro orzmari
pohodinou, zaloZzenou na objektévregjistitelném kritériu, tedy na délce
zamestnani v organizaci, ale sam v Zlp dodava, Ze irive vést
k demografickému starnuti personalu. Obava se wieghodnoceni Usili a
prostedki vynaloZenych na ziskavani a ¥ylpracovnik v poslednich letech.
[Koubek 2007 : 248]

4.4 Interni vybérové Fizeni jako nastroj redukce

4.4.1 Cilem je tym

Zakladnim pedpokladem vyéru motivovanych a tedy pro organizaci
uzitednych lidi je jejich vlasti zdjem o setrvani ve sdabsti, jejich divéra
v budoucnost firmy. Proto vedeni Multidisplay s.r.pvolilo pro vyler

zanestnand, ktefi budou pokréovat v pracovnim po#mu formu interniho
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vybérového fizeni. Zamisthnanédm zde byla nabidnuta moZnost, nikoli
povinnost, se tohoto vylovehotizeni zéastnit a s\ zajem o setrvani ve
spole&nosti tak demonstrovat.

Pro firmu se tak paradognv této velmi obtizné situaci naskytla
jedingnd pilezitost vybrat si tym, se kterym se pokusi uptatra pro ni
novych trzich s novym vyrobnim programem. V tétanvslosti se nebojim
pouzit termin ,tym“, neb® pro zajiséni Usgchu je sestaveni skupiny
zanestnand vykazujicich znaky opravdového tymu nezbytnou piodiau.
Zahradkovd mezi vyrazné rysy tyntadi nap. vlastni, vS8emi respektovana
pravidla, jass vymezené role a odp&dnosti, u¢domovany spokny cil a
sdilena vle tohoto cile dosahnout, jednoZnau a efektivni komunikaci a
ucelné reSeni konflikdi, klima divéry a otewenosti. [Zahradkova 2005 : 19]
Jako skupinu lidi se vzajerirse dopiujicimi dovednostmi, kig¢ jsou oddani
spol&nému welu, pracovnim cfim a gistupaim k préci, za & jsou vzajemé&
odpowdni definuji tym i Katzenbach a Smith, jak uvadi nstrong.
[Armstrong 2007 : 253] Plaminek vidi tym jako sygiekou skupinu, kde
hodnoty dosahované skupinouémzau evySovat sotty hodnot, které jsou
schopni vytvéit ¢lenové skupiny samostatn[Plaminek 2009 : 20] Podle
Plaminka korektni spoluprace vytvapriznivé disledky nap. ve forme
zvySené dvéry mezi partnery. Ta Zgobuje tolik uziténé dobré pocity a
piiznivé vyladni uvnitt organisni spolupracujicich osob a také snizuje
neproduktivni naklady na kontrolu. [Plaminek 20024] VSichni autd se
vSak shoduji v tom, Ze jde o relatévmalou skupinu, kde se jednotli&glenove
navzajem znaji ,face to face“. U kolektivu 250 lgk tento znak tymu neda
seriozrié predpokladat. Lze vSak vybudovat tymy na jednotlivgctiElenich a
smeénach. Vedouciéchto tymi jsou pak dal€leny uzSiho vedeni firmy a t¥io
tak dalSi tymy. V idealnim ffpact jsou pak vSechny stupnorganiz&ni
struktury tva@eny skupinami pracovnik které vykazuji znaky tymu. A prév
tymova spoluprace v zajmu dosazeni spodbo cile a naptmi ocekavani
managementu — tj. rozjet novy projekt a prosadihadrhu, je v dané situaci
z&kladnim pedpokladem usfehu.
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K tomu je vS8ak pdtba jista davka motivace. Podle Armstronga
k motivaci dochazi, kdyz lidétekavaji, Zze ufita akce pravépodobré povede
k dosazeni &akého cile a cemé odngény. Dolie motivovani lidé jsou lidé
s jask definovanymi cili, kt& podnikaji kroky k dosazeniédhto cil.
Efektivné pracuji, protoZe maji siégnvyvinuty pocit povinnosti. Usdomuiji si,

Ze jejich usili vede k uspokojeni jak peth organizace, tak jejich vlastnich.
K pracovni motivaci vedou dvcesty. V prvnim fipact lidé motivuji sami
sebe tim, Ze hledaji a vykonavaji praci uspokajygiich poteby. Ve druhém
piipact mohou byt lidé motivovani managementem. Armstrongdi jako
faktory vnittni motivace zodpasdnost, volnost konat, iflezitost vyuZivat a
rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimavou a podu praci a flezitost

k funkénimu postupu. VESi motivace je tviena odminami a tresty — ty
mohou mit bezprosdni a vyrazny &inek, nemusi vSak nutnpisobit
dlouhodolg. Vnitini motivatory, tvéici sowast jedince, mivajidinky hlubsi a
dlouhodoljSi. [Armstrong 1999 : 295 - 299]

Je také nutnétpdpokladat jistou davku oddanosti, kterou Armstrong
vztahuje k mie vazby a loajality zasstnance k organizaci. Zde si Armstrong
bere na pomoc Mowdrayho, podighnz oddanost twd téi slozky: identifikace
s cili a hodnotami organizace, touha nalezet krorg&i a ochota vyvijet asili

Vv zajmu organizace. [Armstrong 1999 : 317]

4.4.2 Jak se phlasit

VSichni zamgstnanci byli fiznymi firemnimi informé&nimi kanaly
srozumgni se zfisobem, jak se vyovych fizeni z@astnit. Tato informace
byla rozeslana na vSechny pouZzivané firemni e-w@ikdresy, vy§Sena na
nastnky a tlum@ena osob& nadizenymi pracovniky. Za#stnanci, kterym
nebyla z dvodu frekazky v praci na strareantstnavatele fidélovana prace,
byli k G¢asti ve vylrovémiizeni vyzvani na pravidelné informativni $ecbe.

Na nabidku technickohospagaych a administrativnich pozice bylo
nutno reagovat zaslanim aktualniho profesniho dpisti a Zadosti o tazeni

do interniho vybrového fizeni na personalni odéni. Zajem o pozici ve
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vyrob¢ projevili zangstnanci pimo svou dasti na vybrovych pohovorech,
kterych se @astnili dle danéhéasového harmonogramu (viz. dale).
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5 OBSAZOVANIi JEDNOTLIVYCH POZIC

V této kapitole budu pracovat s pojmemracovni pozicé€ a to ve
smyslu uéeného mista v organigai struktue spolénosti, specifikovaného
v popisu pracovniho mistarifiou pracovni pozici mam na mysli pracovni
misto souvisejiciimo s vyrobou, #Sinou dlInické pozice, nejedna se tedy o
pozice technickohospottké a ani administrativni.

5.1 Vedouci vyroby

Jako prvni z pozic v néwnavrzené organizai struktue byla obsazena
klicova pozice vedouciho vyroby. Tento byl vybraniad stavajicich
areamanazérvedenim spolaosti. Kritéria vyru mi nejsou znama, nebo
Slo o uzayena jednani. Je moZnéeppokladat, Zze Sloéast&ne i o intuitivni
vybér, neba ¢lenové top managementu znali jednotlivé kandidatyejeh
zpisob a vysledky prace osabm predchozich obdobi. Z uvedeného vyplyva,
Ze nebylo iteba se obéavat vlivu tzv. halo efektu, ktery dok@benamenat
rozhodovaci schopnostiigrvnim setkani.

Pokud bych rdla moZznost se na vyhu vedouciho vyroby podilet nebo
jej ovlivnit, vyuzila bych moZznosti, které nabizéssaveni kompeténich
modefi. Fxi sestavovani kompet&miho modelu je nezbytné si v prvidad
vyjasnit vyznam pojmu kompetence. Hronik je defnuprost jako
zpasobilost. [Hronik 2006 : 61] Tureckiova tuto stmou definici porkud
rozvadi a kompetence popisuje jako vygd obecné schopnosti adekwatn
zhodnotit situaci a dokazat jiipptsobit své jednéani. Pojem schopnost se tu
pouziva ve znm¢ Sirokém vyznamu. Obvykle se ji rozumi individualn
specificky soubor vlastnosti, posipdovednosti, znalosti, zkuSenosti, ale také
postoji jednotlivce, které se promitaji do jeho jednaniird ho zpisobilym
k vykonu nejfiznéjSich¢innosti. [Tureckiova 2004 : 29]

Pri sestavovani kompet&niho modelu jako potencialni pdicky pro
obsazeni mista vedouciho vyroby jsem navstivila owébstranky KTP -
kartotéeka typovych pozic, které mi poslouzily jakoditko. Zde uvedeny

strukturovany soubor informaci o povolanich a tyjmiwv pozicich mi poskytl
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piehled o pracovnichinnostech, o kvalifikénich a osobnostnich pozadavcich
a také o obecnych #pobilostech, které jsou na této a podobnych pdzicic
obecr vyzadovany. [KTP] DalSi podklad tiib popis pracovniho mista,
uzivany v Mitidisplay s.r.o na pozici manazer vyroby. [Job desion]

Z téchto dvou zdraj a s gihlédnutim k vlastni fedsta¥ o (elu této pozice ve

firm¢ jsem sestavila nasledujici kompeateinmodel:
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Tabulka ¢.5: Kompetentni model na pozici ,vedouci vyroby*

Ueel pozice

Kompetence

Popis

Je odpowdny za
fizeni a strategie
montazni linky
LCD, za zaji&ni
plnéni pozadavi
objemu a kvality
vyroby, za
vytvéieni planu a
zavadni zmeén k
naplreni
firemnich citi.
Ridi a organizuje
celkové fungovan
vyroby, formuluje
realnou vyrobni
politiku, strategii
a vizi organizace.

Hlavni
odpowvdnosti a
naph prace

- Stanovuje réni vyrobni finakni plan na zakla#
prodejnich rozpéth linky.

- Ridi vyrobni naklady — kontrola a redukce naklad
- Stanovuje denni plany vyroby a @i vyrobnich cit.
- Odpovida za soustavné zlepSovani vyrobniho puoce
- Poskytuje odpovidajici datasmnosti oddleni.

- Provadi pravidelné audity v oblasti BOZP a 5S.
- Pravidel® hodnoti své padzené, stanovuije jejich cile
ukoly, odpo¥dnosti a pravomoci.

- Aktivné spolupracuje s personalnim @thim na
motivaci pracovnil.

- Zaujima aktivni roli g zajiS€ni interni a externi
komunikace.

U¢ast na
projektech
spole&nosti

- Rizeni/podpora odpovidajicich projélgpolenosti,
vykon ¢innosti v ramci fidélenych projeki az do
zavedeni produkté¢i technologickych postupdo vyroby
nebo do jiného ukafeni projektu.

- Aktivni U¢ast na rozvoji spotamosti, identifikace
moznosti ke snizeni nakladzlepSeni vigZznosti a
produktivity pro udrzeni konkurenceschopnosti.

Mezilidské
vztahy

-

- Podpora dobrych mezilidskych vztaha pracovisti,
vyuziti dovednosti interpersonéalnich vaidhziskani
spoluprace mezi kolegy na vSech Urovnich.

- Poskytovani informaci ostatnim z&stnaném
potiebnych pro vykon jejich prace, sdileni informaci g
zkuSenosti s ostatnimi kolegy.

Ridici
odpowdnosti

- Efektivnitizeni oddleni v ramci odsouhlasenych
rozpgaita a cili.

- Motivace zamstnand ke zvySeni profesionality,
kvality a loajality.

- Budovani stabilniho a kompetentniho tymu.

Pozadované
znalosti a
dovednosti

- Orientace na zakaznikaist

- Manazerské igdpoklady

- Orientace na vysledky

- Schopnost fedavat informace a zkuSenosti
- Orientace na neustélé zlepSovani

- Tymova spoluprace a mezilidské vztahy

- Globalni mySleni (schopnost myslet v souvisldstec
- Schopnost rozhodovat se a zdragkovat

- Ochota uit se

- Adaptabilita

- Technicka a odborna égobilost

Zdroje:. [KTP], [Job description]
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Pokud by kandidat vybrany podle tohoto modelu nasfdioval
Plaminkovu pedstavu o firozenim lidrovi, mohlo by byt vedeni spah@sti
spokojeno. Ke schopnosti fgmysSlet v souvislostech obsazené iz
v kompetetnim modelu, fidava Plaminek jeStschopnost feswdéit okoli a
schopnost uvést myslenky do praxe. Tyto uvedend&yzndak podle #ho
nejsou v populaci éZné ani samostatn- a o0 to vzac¥Si a vyjime&néjsi jsou
ve své kombinaci. [Plaminek 2009 : 66 - 67]

At uz bylo toto misto obsazeno jakymkolivizpbem, na jeho nového
drzitele ¢ekala fada zasadnich rozhodnuti. Knt prvnim patl vybér

sménovych vedoucich pro planovanou montazni linku.

5.2 Sménovi vedouci

Poté, co byl znam vedouci vyroby a tedy jedeihent pohovorového
panelu pi vybérovémtizeni na obsazeni pozic snovych mistd, mohlo se
pristoupit k vylkéru téchto pracovnik. Vzhledem k tomu, Ze se ftalo s
tiisménnym provozem, museli byt ze vSech kandidétbrani i pracovnici s
nejlepSimi pedpoklady pro vedeni jednotlivych &m a zarové schopni

zajistit spolupraci mezgémito sménami a mezi sebou samotnymi.

5.2.1 Redpoklady pro pozici s#&mového vedouciho

Smenovy vedouci je v podstatiniovy manazer, tak jak toto ozéeni
chape Hutchinson a Purcel (2003), které cituje gtrang @i urceni zakladni
role liniového managementu. Liniovi manazedpovidaji za praci skupiny
vySSi arovni hierarchigizeni, sami jsou &Sinou umisini na nejnizsi arovni
této hierarchie. Role é¢thto manazdér je obvykle tvdena kombinaci
nasledujiciclEinnosti:

e fizeni lidi

* fizeni provoznich nékl@d

» poskytovani odbornych znalosti

e organizovani, nap planovani fidélovani prace a rozpis sm
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» sledovani pracovnich prodges
* prowiovani kvality
* jednani se zakazniky / klienty

* mefeni / posuzovéani vykonu [Armstrong 2007 : 97]

Mali pracovnik séiené ukoly plnit dote nebo na vynikajici arovni,
tedy kompetent)y musi byt splany sowasre tii piedpoklady:

 Je vnitné¢ vybaven vlastnostmi, schopnostmi,édemostmi,
dovednostmi a zkuSenosti, které ktakovému chovérbytr
potiebuje.

» Je motivovany takoveé jednéni pouzit.

* Ma moznost v daném prdsti takové chovani pouzit. [Baiitmva
2008 : 81]

Pri stanovovani konkrétnich pozadavka obsazenéthto pozic vyuZili
pracovnici personalniho oéléni pivodni popis pracovniho mista snoveho
vedouciho, ktery byl ve firtnh vypracovan a dlouhodébuplanhovan (tvdi
piilohu ¢.4). Vychazeli z pedpokladu, Ze poZzadavky na pracovnika v této
pozici se zasadmentni s ohledem na z¢nu vyralgného produktu. Stefntak
pii hodnoceni dosavadniho pracovniho vykonu&inance a jehorfmosu pro
firmu, které se rlo stat podkladem pro vybové fizeni, vyuzili doposud
uzivany hodnotici dotaznik pro pravidelnénmiohodnoceni zasstnana. (tvori
piilohu ¢.5) Tento dotaznik apriori vyplnili naéideni vSech stavajicich
sménovych vedoucich, dodat® pak nadizeni zamistnan@ na jinych

pozicich, kté se do vybrovéhotizeni gihlasili.

5.2.2 Vylgrové pohovory

Po odevzdani vyplmych dotaznik na persondlni odteni byla
formou rozeslani na vSechny firemni e-mailové agregvéSenim na nasmky
personalniho oddeni a sdleni informaci na pravidelnych informativnich

schizkach pro pracovniky, kterym nebyla @vddu pekazky na stran
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zamestnavatele fidélovana prace zwejnéna vyzva k dasti ve vykrovém
fizeni na obsazeni pozic smovych vedoucich. Na tuto vyzvu reagovalo a
vybérového fizeni se zéastnilo 33 ze stavajicich 36 snovych vedoucich
[Datoveé sestavy] (dva jiz v té delnéli sjednano nové zagstnani a jeden byl
na dlouhodobé pracovni neschopnostiéh podanu zadost o invalidnfidhod)
ale i dalsi iti zajemci zirad ostatnich za#stnandé. Dle ¢asového
harmonogramu byli vSichni tito zdjemci zvani k ostshu pohovoru, kterého
byl ptitomen no¥ vybrany vedouci vyroby, manazer personalnihcéledd a
personalista. Toto obsazeni v podstaflektovalo zasady pro sloZzeni tymu pro
vybér kandidata, jak je uvé&do v literatute viz déle.

V péti ptipadech, kdy nebylo mozné, aby se kandidattuzodu
pracovni neschopnosti ¢erpaniifaddné dovolené dostavil osahrbyl pohovor
proveden formou telekonference. Tentoisgb byl vedenim spalaosti
akceptovan, nelbose jednalo o dlouhodobé z&tnance firmy, kt# se se
¢leny pohovorového panelu osabmmali a proto osobnicast kandidata byla v
téchto vyjimeEnych gipadech omluvena. [Presenta&csg]

Armstrong definuje pohovorovy panel jako skupinjymé® dvou lidi,
ktefi se seSli za delem provedeni pohovoru s uchéam o zamstnani.
Nejcastji je to personalista a liniovy manazerem. Vyhog@amelu je moznost
sdileni informaci a eliminacegkryvajicich se otazek. [Armstrong 1999 : 464]
Koubek doportiuje dopléni panelu o psychologa. Tento typ pohovoru
povaZzuje za pafkud stresujici, vhodny ip obsazovani jakychkoliv, ale
piedevsim narnéjSich pracovnich mist. [Koubek 2007 : 179] Mka a
Vidlai navic upesiuji role jednotlivych ¢leni panelu. Wast gimého
nadizeného je nezbytnd pro ¢an¢ odborné posouzeni kandidata.
Personalistovou Ulohou je posuzovat ostatni jeharpatry a garantovat
formdlni a praktickou spravnostitehu vykeru. Zakladnim pozadavkem na
kazdéhoclena je pislusna odborna fundovanost.él by jit o ¢lovéka po
vSech strankach orientovaného v oboru. 8s@ by mel byt na dobré
komunika&ni arovni. Samazjmosti se pak zda byt objektivhost a schopnost
vlastniho kritického nézoru. Mgka a Vidla v nekterych gipadech

doporiuji zavazat pisemnou formou vSechihgny tymu k gisnému embargu
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na vSechny souvisejici Ustni i pisemné informadetdjka, Vidlar 2002 : 22 -
23]

Jay navic ubezgaje interni uchaz® o stejném zachazeni jako
s externimi uchaze Nabada je, aby reguléfodpovidali i na dotazy, které se
jim budou zdéat zbyt:é, nebé odpovdi na & povazuji za samdgjmé.
Tazatelé pesto chiji slySet jejich odpo&d’. [Jay 2007 : 20] Cilem tazateje
ziskat maximum objektivnich informaci a jejich zZmyeani pro ppravu
koneného rozhodnuti. [Majka, Vidlar 2002 : 22]

Pohovor byl veden jako polostrukturovany, tedy samim predem
piipravenych dotak ale zarov& byl ponechan dostatey prostor pro méh
formalni (elovou konverzaci. Tento typ pohovoru podle Koulsgojuje
vyhody a eliminuje nevyhody strukturovaného a nasgtrovaného pohovoru.
Cast pohovoru je strukturovana (obsahiaod otdzek icas jim ugeny jsou
piedem pipraveny) acast ffedstavuje vol& plynouci pohovor — i zde jsou
vSak fedem stanovené cile. ©lslozky pohovoru se mohou prolinat a je
vymezen jen celkovyas pohovoru. [Koubek 2007 : 180]

Pracovnici personalniho odldni spoléné s no¥ vybranym vedoucim
vyroby vypracovali baterii otazek, které bylyti ppohovoru kandiddim
polozeny.

« Jak vnim& satasnou situaci a jestli fepmysli o dalSich
souvislostech ®& uchaze vyjadit v odpowdi na otazky: Jakeé jsou
pakivé problémy, které v ramcitechodu na LCD musime ¥g8it?
Mate navrhieSeni?

e Ma li uchazé alespa ramcovou pedstavu o tom, co znamena
rozjezd nového provozu, se snazili zjistit otdzk@a Vasceka v
nasledujicich 6 &sicich, jaké ktiové ulohy budetéesit?

e Schopnost sestavit pracovni tym a znalost jeho izma#ta owfit
otdzka: Podl€eho si budete vybirat lidi?

* Protoze prédy smenovi vedouci funguji jako ,styi dastojnici®
mezi jednotlivymi sminami a bezkonfliktni komunikace mezi nimi
je proto navysost idezita, pokusili se auto otazek zjistit: Koho

byste chtl za kolegu SM a py
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« Owtit kandidatovu dvéru v budoucnost firmy a vlastni motivaci
do dalSi prace #ha owfit jednoducha otazka, kterou atitghtli
pfimét kandidata k uvahdm o jeho vztahu k féemDefinujte

loajalitu.

Clenové pohovorového panelu pak sestavili dle svgoanamek a
vysledki pohovoii paradi jednotlivych kandidata nasled& provedli srovnani
s hodnocenim jejich n&édenych. Po osfeni a dopléni Gdaji ohledrg
vyuzivani fondu pracovni doby, které poskytla mzlowtarna, byli
definitivné vybrani ti kandidati, kterym bylo vedenim spotesti osobg
oznameno, Ze s nimi firma @itd na obsazeni poziemEnovych vedoucich
v novém provozeNeusgsni kandidati obdrzeli oficialni e-mail resp. dopis

s vysledky vyBrovéhoiizeni. [Presentaceb]

5.3 Operatori

V okamziku, kdy byla znama jménai tvybranych smnovych
vedoucich, mohlo se naplno rozjétppavované vybroveé fizeni na operatory
montézni linky, oddeni kvality a skladu. Elve to nebylo mozné, nebse se
smenovymi vedoucimi péitalo jako secleny pohovorového panelu. DalSim
¢lenem byl vzdy jeden z personalistCely pohovorovy panel tvib tedy

celkemctyii lidé.

5.3.1 FRipravna faze vy#rovéhorizeni

Samotnému vylrovému ftizeni gedchazelo vramci jehofipravy
krome¢ vybéru snenovych vedoucich jeSnekolik kroki. Predevsim to bylo:
a) hodnoceni stavajicich operditora vedoucich tyiin jejich
nadizenymi — stavajicimi sémovymi vedoucimi
b) volba a piprava testu zknosti a porozurni instrukci
c) volba hodnoticich kritérii
d) volba prosedi
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e) c¢asovy harmonogram celé akce.

Ad a) hodnoceni operatar a vedoucich tyma

Smenovi vedouci jednotlivych Usékiz koncemcéervence vypracovali
hodnoceni operéatbra vedoucich tyiina to za vyuZiti dotazniku, pouzivaného
pro pravidelné réni hodnoceni zadstnané na &chto pozicich. Ukolem
personalniho oddeni pak bylo vytvéit jmenny seznam operatoa vedoucich
tymu a kazdému z pracovrilna tomto seznamuipadit dosazeny gt bodi.
Takto vytvaena databaze byla prvnim podkladem pro planovaréroyeé

fizeni.

Ad b) test zrunosti

Pro praci operdtora na montézni lince, na které kempletuji
elektrotechnicka z&eni, je dlezitd zrignost, schopnost porozwmpsanym
instrukcim a v danénsase dle &chto instrukci vykonat pozadovany ukon. Pro
ovéreni €chto schopnosti a dovednosti bylo personalnim ¢ledén
rozhodnuto ziadit jako sodast vylErového procesu ,test ztnosti“. Na
odcEleni technologie byl proto sestrojen jednoduchy ehodmozujici rizné
zapojeni Bkolika kabeti. Sowasti testovaciho setu byla psana instrukce, jak
kabely spravé propojit. U tohoto testu se pitalo s gitomnosti pracovnika
tréninkového odéeni. Jeho Ukolem bylo &t ¢as, ktery jednotlivi uchaze
potiebovali ke spléni Gkolu a déle zhodnotit kvalitu provedenie@em byla
stanovena kritéria hodnoceni: dle dosazer@so a p&tu pripadnych chyb se
pridéli ptislusné body a ty se zapiSi do jmenného seznamkiedeho jiz dive
bylo zaznamenano bodové hodnocenitizashych. Z této tabulky budou udaje
pieneseny do hodnoticich afictZza rychlost bylo mozno ziskat maximéla
body dle nasledujiciho schématu:

do 1 min 4 body
do 2 min 3 body
do 2,5 min 2 body
do 3 min 1 bod
Vice nez 3 min 0 bad
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Spravnost provedeni byla hodnocena maxiglbody. Instrukce obsahovala
sedm pokyn, za kazdy sprawnvykonany ukon nalezel kandidatovi 1 bod.
Celkové hodnoceni testu se tedy pohybovalo v rozrodz0 do 11 boil

[Presentacé.5]

Ad c) volba hodnoticich kritérii

Matéjka a Vidla varuji ped zahdjenim pohovoru bezedchozi
piipravy. Tu povaZzuji za veliceilbZitou - jejim nezvladnutim se vystavujeme
riziku ziskani nedostateych, nekvalitnich, nebo dokonce mylnych informaci.
M¢li bychom se zawfit na zjevné nebo nedokonale skryté rozpory,
negesnosti, nejasnosti. Sem bychonglimsmérovat své pedem pipravené
otazky. [Matjka, Vidlaf 2002 : 58] Pra¥ pouZziti otazek povazuji za velmi
duleZitou, respektive zakladni sloZzku této faze arglvéhoiizeni. [Matjka,
Vidlar 2002 : 62] Podle #8ohlavka pra¢ pohovory, které se opiraji o
piipravenou strukturu affpravené otazky iinaseji podstathlepsi vysledky.
Umoziuji jednu dilezitou &c: vSichni uchaz# dostavaji tytéz otazky a maji
tedy stejné podminky. i€sto vSak mizeme projev uchaZe dophovat a
rozvijet dalSimi otazkami, kdykoliv pocitime pelbu rgjakého roz&eni
informace nebo narazime na cokoliv, cézm byt z hlediska naSich zam s
uchazeéem zajimavé. [Blohlavek 2009 : 30 - 31]

Pracovnici personalniho o#ldni spolén¢ se sntnovymi vedoucimi a
vedoucim vyroby stanovili oblasti, které jsou prgb& zangstnandé na
délnické pozice dlezité a ke kazdé zc¢hto oblasti zformulovali jednu otazku,
kterd by ndla postoj pracovnika k této oblasti charakterizoVato otazky se
staly sodasti hodnoticich aréhjednotlivych uchaz#i. Do &chto arcli byly
pii vybérovémiizeni zaznamenavany jejich odgdi

« Urovei sebehodnoceni se pokusili zjistit otazkou:¢Psbmyslite,

Ze zrovna Vy jste ten pravy/a pro LCD linku?
» Predstavy a &ekavani ¥ci budoucich rla odhalit tato otazka:
Jaké pracovni prastdi preferujete, cocekavate od nové prace?

» Ke zhodnoceni svého dosavadniliggbeni ve firm mél uchazeée

piimét tento dotaz: Jaké zkuSenosti, které jste nahylfaibéhu
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pracovniho porru u nasi spolaosti, mizete vyuzit na montazni
lince LCD?

« Sanci na (pokud mozno konstruktivni) kritiku gasné situace
v organizaci prace, vedendi jinych oblastechiizeni, dostali
uchazei pii poloZzeni otazky: Co Vas Stvalo na praci nacssué

pozici, co by jste zrnil/a? [Hodnotici arch]

Ad d) volba proskedi

Pro vylErovy pohovor je nutné zvolit vyhovujici prosti. Blolavek
doporiuje vitlenit volnou mistnost, kde nebudou dalSi pracoyikigrych se
pohovor netyka. Rowi by nElo byt odstragno ruSeni telefonem, odbihani
tazatel nebo jejich vyvolavani z jednani. Je to i&djné wici uchazeéi a
krome toho to narusuje plné soimtkni tazatele i kandidata. fibhlavek 2009
: 32] Magjka a Vidla navic radi, jaké zvolit pozicefippmnych. ldealnim
ifeSenim je rozesazeni kolem kulatého stolu nebarkefech stran hranatého
stolu. Ripominaji jedno ze zlatych pravidetijjmaciho pohovoru: jsou siip
ném vSichni rovni. Mli bychom byt vedeni snahou neuvédkandidata
zbytetn¢ do nejistoty a eliminovat fakt, Ze pohovor se adeh pro kandidata
v neznamém pro&tdi. [Matjka, Vidlar 2002 : 56]

Pri volb¢ prostor, kde by se mohly pohovory s kandidaty oéhedt
bylo treba pditat s tim, Ze saidsti vylErovéhotizeni je i test zrenosti, ktery
by nm¢l probihat samostagnv odclené mistnosti. Z tohotoastodu byly jako
idealniteSeni zvoleny prostory tzv. inaird Skoly. Byla zde k dispozici Skolici
mistnost vhodna pro konéni ustniho pohovoru a aédeSi debna, kde mohl
probihat zmidny test. Zarovie zde bylo k dispozici dostateé socialni zazemi

jak pro tazatele, tak pro uchaee

Ad e) c¢asovy harmonogram celé akce

S ohledem na dosavadni befpzity provoz vyroby pracovaliimi
zanestnanci v gkolika riznych sminach a byly jim také idéleny mizné
sménové kalendée. | kdyz wtSiné zamestnané nebyla v dob konani
vybérovych fizeni gidélovana prace z ivodu pgekdzky v praci na strén
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zanestnavatele, bylo nutno fip tvorbé ¢asového harmonogramu k typu
kalendd&e zangstnand prihlizet. Snahou za#stnavatele bylo stanovit termin
pohovoru pro jednotlivé vyrobni Useky v souladulampvanymi pracovnimi
smenami. Situaci komplikoval peet €chto iznych kalendé, aktual@ bylo
vyuzivano 13iiznych pracovnich rozvth Presto se poddo ¢asové moznosti
sladit a pro vSech 683 potencialnich zajénbyl naplanovan igsny termin
pohovoru. Wast ve vykrovémiizeni byla dobrovolna a proto byldealem
jasné, ze ne vSichni za&stnanci na saiasné pozici operator respektive
vedouci tymu, pro které bylo toto wiové tizeni primars uréeno, se
pohovoru zdastni. Vrozvrhu vSak bylo p@ano se vSemi. Ti kie se
nedostavili tak vytviili prostor pro gipadnou dast zamistnané@ pracujicich

na jinych pozicich. Vytvieny¢asovy rozvrh tvii prilohu¢. 6.

5.3.2 Pribéh vykérovéhoiizeni

Vyzva k (Easti ve vyldrovémfizeni na pozici operatora montazni linky
byla spolu s¢asovym harmonogramem ze@g¥na rozeslanim na vSechny
firemni e-mailové adresy, vygenim na nasbhky personalniho odteni a
podanim informace na pravidelnych informativnichig&ach pro pracovniky,
kterym nebyla z évodu pgekdzky na stranzanestnavatele fidélovana préace.
Zamestnanci zarovie byli informovani o tom, Ze neést ve vylrovemiizeni
jes€ neznamena automatickéiaaeni na seznam pracovijkkteri budou
propuséni z divodu nadbyténosti, jak rktefi predpokladali, coz vyplynulo z
jejich dota#i na informativni sctizce. Jak jsem jiz vySe uvedlaiast nebyla
povinna, ale na druhou stranu také nebyla omezen&snou zastavanou
pozici, coz davalo moznost projevit o tuto pragemai ostatnim pracovnikn.

V prabéhu dvou nésledujicich tydn probihaly pohovory se

zamestnanci, kt& zajem o praci operatora projevili.
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5.3.2.1 Test zruénosti

Samotnému vylrovému pohovoru igdchéazel jiz tive zmirgny test
zrwenosti. Kandidati, kti se dostavili k vybrovémuiizeni nejprve absolvovali
tuto zkousku pod dohledem pracovnika tréninkovéthdleni. Test provadi
vzdy i zajemci najednou, coZ podfilo sougzivost a snad i dosazeni lepSich
vysledki. DosaZzenyas a kvalita provedeni dle vySe popsanych praviglisi
zaznamenény do jejich hodnoticiho archuredagny vykrové komisi. Test
absolvovalo celkem 335 uch&#e DalSich 12 pracovnik ktefi se dostavili
k pohovoru, test nemohlo ze zdravotnidtvatii absolvovat. V piméru bylo
dosazeno bodového hodnoceni ve vysi 4,6 bodu. dRaeace.5] Vysledky

testu presentuje nasledujici graf :

Graf ¢.2: Vysledky testu zruinosti
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Zdroj: [Presentace.5]

Vysledny vzhled grafu se blizi normalnimu rozloZeni

pravdpodobnosti, tak jak byva prezentovano Gaussovividu.
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5.3.2.2 Osobni pohovory

DalSi fazi vykrového fizeni byl osobni pohovor. Ten byl veden v
souladu s fipravenymi otazkami jako strukturovany, zardweak zsob jeho
vedeni poskytoval dosta@tey prostor pro fipadné dopléni relevantnich
informaci. Odpowdi a reakce uchazé zaznamenavalifiomny personalista
do hodnoticiho archu. Bezprtedire po skokeni kazdého pohovorélenové
komise v gkolika minutach shrnuli své vlastni hodnoceni kdath
a vysledkem vzajemné diskuse bylaleté hodnoceni v rozmezi 1 az 3, kdy 1
bylo hodnoceni nejlepsi. V tomto vysledku jiz bylohledrino hodnoceni od
nadizeného a vysledek testu Znosti, kterézto Udaje jiz byly soasti
hodnoticiho archu. Nejtsi vahu nil vysledek osobniho pohovoru a dale
hodnoceni nadzeného, které mohlo byt p&kud zkresleno rozdilnym
piistupem jednotlivych hodnotitel Vysledek testu ziimosti nel vahu
nejmensi. V fipac, Ze rektery z kandidat byl v piibuzenskémci jinak
blizkém vztahu k gkterému zleni komise, dateny se pohovoru neZastnil a
nepodilel se ani na hodnoceni kandidata.

Vysledky byly ptibézné zaznamenavany do databaze.

5.3.3 Vysledky vysovehoiizeni

Koneiné vysledky byly doike citelné z vytvdené databaze, z niz byla
po skoreni vykErového tizeni a doplani vSech poZadovanych u(daj
vytvoiena powerpointova prezentace [Presentéds], poskytujici nap
nasledujici data:

» vybérového pohovoru se Zastnilo celkem 347 zjeraic

» 2z celkového p&tu 683 zamistnand, pro které toto kolo vydyovych

fizeni bylo ué¢eno, to bylo 51 %

» prijatelné celkové hodnoceni 1 az 2 ziskalo celken® 2k

zWastrenych zajema
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Dosazené bodové hodnoceni zném@ nésledujici graf:

Graf ¢.3: Vysledné bodové hodnoceni

vysledné hodnoceni
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V tomto pipad je =z grafu jasné, Ze normalni rozlozeni
pravdEpodobnosti bylo &im naruseno. Dle mého nazoru vysledek ovlivnil
fakt, Ze pohovoru se Zastnili p'edevsim zagstnanci, kt& méli o praci zajem
a takovi maji w¥tSinou dobré hodnoceni od svych fiadnych a dosanhli
dobrych vysledl i u vybérového pohovoru. NeSlo tedy o ,nahodny #yb
vzorku“, ale pravdpodobnost byla vtomto fipact ovlivnéna caste&né
selektivnim vyldrem, kdyZz do hry vstoupil faktor dobrovolnosti akéa
kritérium zajmu potencionalnich uchése

Pokud se vratime ke kapitole 3.1, je na prvni mbigatrné, Ze peet
aspsnych kandiddit je nedostaty. Schazi 40 operatorA tady vyvstal ped
vedenim spolkanosti nedekavany problém. Vzhledem k pémé nizké @asti
zamestnand ve vylkErovém tizeni nedoslo k napni pivodn® stanoveného
cile, tedy pl& obsadit operatorské pozice na nové montazni lihae situace
ma v podstat dw¢ reSeni. Vybrat a¥fth 40 chyljicich operatat s €ch, ktei
nedosahli optimalniho hodnoceni a nebo j&@tur téch, ktgi se vylErového

fizeni nez@astnili, ale dosahli vysokého hodnoceni od svyattimanych.
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Ok¢ teSeni vSak maji sva pro a proti. V prvnitiippct by byla dana
prilezitost lidem, kt& sice maji o praci zajem, jejich pracovni vysledi§ak
nejsou vyhovujici. Ve druhémiipact by ve firme zistali lidé, ktéi dosahuji
dobrych pracovnich vysledk svou netasti ve vykrovém fizeni vSak
deklarovali nezajem ve firlnadale pracovat.

Na tuto otazku vsak jiz tehdejSi vedeni spotesti odpo¥d’ nehledalo.
V dok& vyhodnocovani vysledku doSlo ke &mi feditele spolénosti, ktery
mél jinou strategii co se snizovani ¢ia zantstnan@ tyka. Odborové
organizaci a pracovnimuadu proto bylo oznameno odstoupeni spubsti od

zameru hromadného propousi.
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6 POMOC OHROZENYM VYPOV EDI

Od zaatku procesu hromadného propeéast bylo predmétem
vyjednavani managementu spwiesti s odborovou organizaci mimo jiné i
zmirréni jeho nepiznivych disledki pro zamdstnance. Paraleins planem
snizovani poétu pracovnik vznikal na persondlnim odeéni také plan na
pomoc propoughym pracovnikm s hledanim nového pracovniho upkaitn
V této aktivie personalni oddeni pokr&ovalo i po té, co bylo hromadné
propoustni zastaveno. Tento fakt totiz nic n&mi na tom, Ze pe&et
pracovniki bude postupfisnizovan i kdyZ jinym zgsobem a v jiném terminu.
Vysledkem bylo néaslednuspdadani dvou setkani zastupwyznamnych

zamstnavatel z regionu se zadstnanci firmy’

6.1 Outplacement jako pomoc propousnym pracovnikam

Outplacement Armstrong definuje jako pomoc nadiym
pracovniKim pri hledani nahradniho zasstnani, a to formou umisvani
propusénych pracovnik mimo podnik. ,Zahrnuje v s@i pomoc poskytnutou
jedincaim, aby se pomociienych konzultaci vyrovnali s duSevnimiestem
zpisobenym propoudtim, pomoc souvisejici se Zmou kariéry a pracovnich
cila a pomoc v podab inteligentnich, ale citlivych pokyn jak ®chto cili
dosahnout.“ [Armstrong 2007 : 406] Dale uvadi nmastn pomoci podle
mnoZzstvi datenych zamstnan@. Pomoc Ize poskytovat na individualni bazi,
ale v gipact vétSiho mnoZzstvi propoustych pracovnil doporduje vytvdit
zvlastni pracovni skupinu, zabyvajici sanito zalezitostmi. Pomoc e
spaiivat mimo jiné v pizpasobovani lidi vhodnym zasstnanim,
v organizovani pohovérs £€mito lidmi o moznych pracovnichiibezitostech,
Vv nacviku psani Zivotopisa @ipravy na vykrovy pohovor. Tuto skupinu lze
vytvorit z pracovnik personalniho oddeni, ale organizace iie také navazat

spolupraci s firmou specializovanou na konzultovdpiopou&nych

" Informace uvaehé v nasledujicim textu pochazeji s rozhovoru squalistou, jak uvadim
v kapitole 1.3.
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pracovniki, kterd je schopna poskytnout i dalSi poradenskézdlavaci
sluzby.
Armstrong dale v bodech uvadiipeh procesu umivani pracovnik
propusénych z divodi nadbyténosti podle Eggerta:
* poiateni konzultace — poskytnuti Zivotopisnych Udaj diskuse o
bezprostednich problémech souvisejicich s propénish
* seznam tohoteho az dosud dosahli — dosavadni pracovni funkce a
aspEchy
» prehled dovednosti — vytveni osobniho portfolia ,prodejnych®
dovednosti
e 0sobni vyjadeni — vypracovani osobniho vyjédi o dvaceti az
tiiceti slovech, tykajici se prezentace na trhu prace
» prehled osobnich ugpha — kvantifikovatelné posledni nebdeiné
piiméiené uspchy dokreslujici osobni profil
» tH zamgstnani — identifikacet moznych tyfi zaméstnani, které by
mély byt hledany
* psychologické posouzeni - posouzeni profilu osothnos
psychologem
e zpracovani a odsouhlaseni Zivotopisu
* rozpoznani filezitosti na trhu prace
* nacvik vylErového pohovoru

* plan kampaé k hledani zarstnani [Armstrong 2007 : 406]

Jen pro zajimavost uvedu styly Zivotapigak je podle Armstronga
Eggert klasifikuje. Tradni Zivotopis nazyva ,nadhrobnim kamenem®, ktery se
¢te jako nekrolog uvagici pozadované udaje v chronologickémigut.
Poradci pro umivani pracovnik preferuji ,zZivotopis Usgcha”
strukturovany na principu reklamniho letaku. Usméni jednoduchych
pozitivnich konstatovani jefzpusobendaitendi. [Armstrong 2007 : 407]

Vyznam efektivniho outplacementu potrhuje i vyga na webovych
strankach jednoho z nejvyznagsich operatar naceském elektronickém trhu

prace a zarovee-recruitmentove spajrosti LMC s.r.o.: ,Kvalitié provedeny
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outplacement posili pozitivni vnimani spwlesti jako zaréstnavatele a je
dobrou investici do budoucnosti. Programy pomodappusénym jsou po
financni  kompenzaci vnimany jako druha négFitéjSi podpora
odchazejicich.” [LMC]

6.2 Spoluprace s jinymi zanéstnavatel

Pracovnici personalniho o#ldni vytipovali rékolik vyznamnych
zantstnavatel v regionu ¥etre nekolika personalnich agentur a ty oslovili
s nabidkou spolupraceiipobsazovani volnych pracovnich pozic v jejich
firmach moznymi z4jemci ¥ad zangstnan& Multidisplay s.r.o. Osloveni
téchto firem gedchazel jejich vy dle inzerovanych volnych pracovnich mist
v regionalnim tisku, na internetovych pracovnichtflech a naiadu prace.
Nékteré z firem byly vybrany i na zakladosobnich kontakt mezi
personalisty. Takto byla vytvena databaze vice neZicéti firem a
personalnich agentur, které personalisté postuptefonicky kontaktovali.
Zastupci oslovenych spdieosti byli vyzvani, aby vifpack zamu zaslali
podrobny seznam aktudlroteenych pozic vetné pozadavk na vhodného
kandidata a pokud moZno i popisu pracovniho mistevexlenim kontaktni
osoby. Timto zfisobem zareagovalo asi dvacet spobsti. Zaslané informace
pak byly personalnim odtenim zvéejnovany na firemnich nasitkach a
prezentovany na pravidelnych informativnich stach. V pipad
specifickych pozadawk na potencialniho kandidata oslovovali personalisté
piimo konkrétni pracovniky, kitetyty poZzadavky alespiacasténe sphovali.
Zamestnanci byli zarové informovani o moznosti vyuziti nabidky pomoci ze
strany personalniho odiéni nap. pii vytvéreni aktualniho Zivotopisu i
moznych konzultaci ohledrobvyklého pébéhu vykErovychiizeni.

Z takto navazané spoluprace vyplynul poZadavekktemych
zantstnavatal na osobni setkani se zé&tnanci Multidisplay s.r.0. a zajem
vyuziti této gilezitosti k osobni presentaci své firmy &iningji tak oslovit
potencionalni kandidaty a zajemce.
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6.3 Jobshop

Se souhlasem vedeni spsiesti gipravili pracovnici personalniho
odcIni dvoudenni ,veletrh pracovnichrifezitosti“, kterého se zastnilo
celkem 13 spolmosti Wetre dvou personalnich agentur. Jeden den byl
vénovan technickohospotikym a administrativnim pracovriit, ten druhy
pracovnikim na vyrobnich pozicich. @bsetkani navazovala na pravidelné
informativni sclizky, na kterych byladast vSech zadstnand povinna,éimz
byla zarové zajis&na jejich &ast i na tzv. jobshopl.

Pracovnici personalniho o#ldni vramci pipravy ,jobshopu®
kontaktovali zastupce spdleosti, které o &ast projevily zajem, aby zjistili
jejich pozadavky na technické zazemi a vybavengtaptojektor, pétac,
velikost stolu a pod. S ohledem naéeb z&astrenych firem a na jejich
pozadavky byla jako misto konani této akce vybr#nadni jidelna, ktera po
vyklizeni stoli byla schopna pojmout dostatek lidi. Kazdé s fitgmvyclenén
piiméteny prostor, odgleny v rAmci moznosti pevnourgkdzkou, zaji@ujici
alespa zakladni soukromi pro jednani s jednotlivymi Zatnanci. Zastupci
zEastrenych spolénosti i zamdstnanci Multidisplay s.r.o tak &h Sanci
domluvit si individualni sciizky, predat Zivotopisy, zodp@dét navzajem
diskrétni dotazy, fedat kontakty apod.

Protoze pracovnici personalniho eélghi jiz dale do navazanych
jednani ¥tSinou nevstupovali a ani jejichgih v zajmu zachovani autonomie
jednotlivych zamistnané nemonitorovali, newi prakticky Zadnou okamzZitou
zpstnou vazbu ohlednusggchu ¢i nelsgchu celé akce. Mohli vychazet pouze
Z bezprogednich reakci zastupzastrenych spolénosti a jejich osobniho
hodnoceni akce, které vSak nebylo mozno povazoxhtedem k absenci
jakychkoliv ucelenych pisemnyei numerickych zaznatnza (ilis relevantni.

S odstupem &kolika dni se proto personalisté po vzajemné dstmwvu na
zastupce spobmosti obratili s Zadosti o zhodnocelinpsu a efektivity setkani

se zamistnanci Multidisplay s.r.0. Tentokrat se jiz hodenicopirala o seriozn

® Schizky se konaly v ramci pracovni doby respektive nhujejich konani byla odstrama
piekazka v praci na stranzanméstnavatele; beZdrodna netiast byla kvalifikovana jako
neomluvend absence.
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zpracované informace tykajici se ¢po navazanych kontakt predanych
Zivotopidi a piipadnych pjimacich pohovat. Z téchto vysledk bylo patrné,
Ze opravdovy zajem o ziskani nového gstmani projevilo jen ¢kolik desitek
stavajicich zagstnan@ a WtSina z échto potencionalnich zajerinc praci
vjinych firmach ngla vySSi mzdové pozadavky, neZz bylo «chto
zamestnavatal obvyklé. V navaznosti na ,jobshob“ tak uzel pracovni
smlouvu s novym zadéstnavatelem jengkolik jednotlivai.
Pfinos této akce tak spival spiSe v projeveni zajmu vedeni Multidisplay

s.r.o. o slozitou situaci svych pracovinik vyjadeni snahy byt jim ndpomocni

pii jejim reSeni.
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7 HODNOCENI A ZAV ER

V této kapitole se pokusim o zhodnocenillghu popsaného procesu

véetns jeho ditich ¢ésti a o konfrontaci s dostupnou literaturou.

7.1 Hodnoceni

Pri zawrecném hodnoceni si vezmu na pomoc mimo jiné Armstioag
jeho Rizeni lidskych zdrdj. V kapitole Propoughi z civodi nadbyténosti
hodnoti snizovani pu pracovnik jako jednu z nejnatméjSich oblastiizeni
lidi, kterou se personalisté zabyvaji. Mezi jejogvinnostiradi nap.:

e vést pracovniky ktomu, aby odeSli dobrowlrpokud ostatni
metody selzou

* navrhovat a aplikovat postupy 8iujici kieSeni problému
nadbyténosti

» zabyvat se systémem kompenzaci proimané pracovniky

» poskytovat rady o metodad¢bSeni a v fipac potreby se podilet na
zaji¥ovani procesu snizovani gia pracovnik [Armstrong 2007 :
403]

7.1.2 OptimalnireSeni

Naplreni prvniho bodu tykajiciho se dobrovolnych odahpdacovnik
bych spatovala ve zvoleném Zjgobu vykru nadbyténych pracovnii.
nebo z ®jakych divodi nemohli za novych podminek pokeaat v pracovnim
poneru tento suj postoj vyjadit neXasti ve vybBrovémiizeni. Tito lidé tak
dali fakticky najevo, Ze jsoufipraveni za dané situace dobrovblodejit z
firmy. Armstrong vSak ml ziejmé na mysli spiSe hledani ,dobrovolafk
formou vhodného odstupného, tzn. nabidnutasiky vySSi nez je zakonetn

kolektivni smlouvou stanovené minimum,fig@mz ugitym stimulem
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dostanou jinou praci sna#jih nez kdyz setrvaji v organizaci do posledni
chvile. Sdm vSak v zép vyjadiuje obavu z odchodu nevhodnych lidi, tj.
dobrych pracovnik, ktefi si snadgji najdou nahradni zagstnani. [Armstrong
2007 : 404]

Pokud by cilem takto stimulovanych odclidalylo vyhnout se procesu
hromadného propousti dle 8 62 zake. 262/2006 Sb., zakoniku prace, nebyl
by tento zfisob ukoweni pracovnich po#ni ekonomicky. Varianta vyplaceni
odstupného podle § 67 zak. 262/2006 Sb., zakoniku prace se vaze na
ukonieni pracovniho po#énu vypowdi dle § 52 zaks. 262/2006 Sb., zakoniku
prace a vfpadc Multidisplay s.r.o. uz 30 takto ukdenych pracovnich
pomera v obdobi 30 dén znamena podle § 62 pism. c) zdk262/2006 Sb.,
zakoniku prace hromadné propam$t Fi poctu cca 650 planovanych
vypowvedi by tento proces trval tafhdva roky. Varianta neuk@ovat pracovni
poner vypowdi a nevyplacet odstupné, ale s&ibmpracovni pordr dohodou
dle § 49 zAak.s. 262/2006 Sb., zékoniku précg sice rychla, ale draha.
V tomto @ipact nelze vyplatit odstupné, ale pouze jakysi ,bonkséry vSak
jako kazda jina pracovni odmaci mzda zaklada povinnost odviogojistného
na dichodové pojidini, piispivek na politiku zarmstnanosti, nemocenské a
zdravotni pojisini. VySe €chto odvod se vypaitava z vyndiovaciho zakladu
zamestnance. Podle 8§ 5 odst. 2 pism. b) d&89/1992 Sb., o pojistném na
soc. zabezpeni. a pispEvku na statni politiku zasstnanosti a podle § 3 odst.
2 pism. b) zak. 592/1992 Sb., o pojistném na vSeobecné zdrapoiifittni se
do vymeiovaciho zakladu odstupné nezéipava. V roce 2007 na tytocély
odvadl zamestnavatel 35 % a zafstnanec dalSich 12,5 % z v§ravaciho
zakladu. [Dank a kol. 2010 : 295, 343]fPuvazovaném piu propusnych
zanestnand by tato¢astka byla finejmensim nezanedbatelna.

V téchto souvislostech se rozhodnuti managementu Naptaly s.r.o.
zredukovat poet pracovnik v procesu hromadného propaust a vykEr
nadbyténych zanistnan@ provést formou interniho vy¢bovéhotizeni jevi v

dané situaci jako optimalni.

° Tento divod ukorgeni pracovniho po#nu neni pedmstem hromadného propouit.
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7.1.3 SpravedInost

Problém nadbytaosti pracovnik vyvolavajici potebu snizovani
poctu pracovnik podle Koubka na sebe poutd mi@dnou pozornost a to uz
z toho divodu, Ze postihuje ty, ktese zpravidla &im neprovinili. Primarni
piicina propoudni z tzv. organizénich divodi neni v propoughych
pracovnicich, v jejich schopnostech nebo pracovmykonu, ale v tom, ze
organizace nepi#buje praci, kterou az dosud vykonavali, Ze nighotfe
pracovni misto, které az dosud zastavali. Viddfzenych organizacich ma
snizovani pétu pracovnik selektivni, nikoliv ploSny charakter. Tento proces
musi probihat ruku v ruce s procesem hodnoceniopndico vykonu
zantstnand. Koubek povazuje za nesmysiné prop&usEechny pracovniky
nag. zruSeného provozu, ale je nutné nahratiii tnejlepSimi z nich mén
vykonné pracovniky v jinych provozech. Dale Koubekuje ged necitlivym
a nepromysSlenym ifstupem Kk propudhi pracovnik, ktery mize veést
k nezadoucim odchadh nejschopsich pracovnii. [Koubek 2007 : 246]

| v tomto ohledu vedeni Multidisplay s.r.di fxonfrontaci s odbornou
literaturou obstalo. Ve vyiu nadbyténych zamdstnané, ktefi meli byt
pievedeni na nové pozice, nebylo hodnoceni pracévrdpomenuto a
v rozhodovacim procesu jednotlivych ¥bvychizeni hraly pra¥ vysledky
hodnoceni vyznamnou roli. PoZzadavku na selektivngbtru bylo winéno
zadost jiz samotnou formou tohoto ¢yb.

Pokud dojde k propousti pracovnik z divodi nadbyté€nosti,
upozonuje Koubek na péebu zajistit, aby byl vy propoustnych
pracovniki zaloZzen na zasadach spravedlnosti a Setrnd&tipvacovnikim a
na kritériich, ktera jsou racionalni a vyhodna prganizaci. Zde nabizi 8v
zakladni metody tohoto vghu. Jde o jiz vySe v kapitole 4.3 stnd
charakterizované metody LIFO a metodu zaloZzenowykanu pracovnik.
Metoda zaloZend na vykonu uniofe organizaci ,zbavit® se pracovriik
s nejhorSim vykonem, ipdpokladem je vSak systematické hodnoceni
pracovniki, které poskytuje relativn spolehlivé podklady k rozhodovani

62



[Koubek 2007 : 248]. Domnivam se, Ze graviechto divoda v Multidisplay
s.r.o. zvolili tuto metodu.

Posouzeni spravedlnosti a Setrnosti zvolenychrkritglo na odboroveé
organizaci, se kterou je z&stnavatel povinen podle § 280 z#&k.262/2006
Sh., zdkoniku prace opahi souvisejici s hromadnym propausin projednat.
Svou povinnost management spolesti spinil a zdkonu tak dostéal. Zde bych
si dovolila pouzit odborovou organizaci s mandatpnosazovat zajmy
zanestnand@ jako indikator spravedlnosti. Pokud se odhoras
managementem firmy na &gbu redukce p@ou zangstnand vcéetns
zanestnavatelem navrhovanych kritériich ¥y nadbyténych zamistnané
dohodli, Ize tento postupovazovat za spalensky gijatelny. Pokud by
alespa zakladni zasady etiky nebyly sphy, odborova organizace by na

dohodu nefstoupila.

7.1.4 Pomoc nepomoc

Snaha vedeni spd@leosti pomoct zagstnanédm ohroZzenych vypadi
se dala povazovat za jasny signal, Ze mu na jalexHi zalezi. Z vysledk
.Jjobshopi“ vSak usuzuji, Ze zadstnanci nabyli opmého dojmu. V situaci,
kdy bylo zastaveno hromadné prop@uasta nové vedeni firmy nebylo schopno
jasre definovat své dalSi zamry v oblasti snizovani gou pracovnik, byl
acinek této snahy spiSe afyy. Nektefi zamestnanci si novou praci nehledali,
protoze jim svitla faleSna n&e, Ze k rozsahlému propo#st nedojde, jini uz
viru ztratili a n¢li pocit, Ze se jich chce firma rychle a l&vmbavit. Tito lidé
prost jen nechili pfijit o odstupné, o které by se igafasnym“ a hlava
dobrovolnym odchodem z firmyrfipravili. K nejasnosti situacefigpivala i

ponerné rozsahla a bohuzel ne vzdy objektivni medializzalé kauzy.

7.2 Zavér

Jako ¢lenka realizaniho tymu na pracovni pozici personalista junior

jsem n&la moznost podilet se jak néiraw procesu hromadného propoirst
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zamestnan@ vcetné souvisejicich aktivit, tak na samotné realizadnoto
planu. Prace to byla velmiaso¥ narana, mnohdy emocionanvypjata,
vyZadujici odbornou fipravenost a osobni angaZzovanost vsdehni tymu,
ktery tvaili v jednotlivych fazich realizace postupnvSichni pracovnici
personalniho oddeni. Resto a mozna prévproto Slo o praci nesmin
zajimavou, kterd vSechny @&@strené vyznama obohatila ofadu cennych
pracovnich i osobnich zkuSenostiedevsim pro personalisty to byla dobra

Skola, jen to Skolné byloriis vysoké.
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