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ABSTRAKT

Ve své diplomové préaci se zabyvam problematikou pfijimani pracovnikli ve spolecnosti
Barum Continental, spol. sr. 0. v obdobi nasledujicim po skon¢eni hospodaiské krize.
V teoretické Casti vychazejici z odborné literatury se vénuji predevsim funkci personalniho
utvaru, zatrazeni personalni strategie do strategie podnikové a trhu prace. Prakticka ¢ast se
zamétuje na predstaveni spoleCnosti, analyzu vnitinich a vnéjsich zdroji pracovnich sil,
dopady ekonomické krize na ceské podniky a feSeni nastalych problémt. Na zaklad¢ téchto
poznatki je navrzena strategie pfijimani pracovniki, kterd je v souladu se skute¢nymi per-

sonalnimi potfebami spole¢nosti v novych podminkach.

Kli¢ova slova:

Personalni odbor, persondlni strategie, pracovni pomér, trh prace, piijimani, vzdélavani,

zameéstnanec, firma, flexibilita.

ABSTRACT

In my dissertation | deal with the issues of the recruitment in Barum Continental, Ltd in
the post-crisis period. The theoretical part based on specialist literature is mainly concerned
with the personnel role, with an inclusion personnel strategy to corporate strategy and with
a labour market. The practical part consists of a company presentation, an analysis of in-
ternal and external sources of labor, a crisis incidence on czech companies and their soluti-
ons of arising problems. On the basis of these findings the recruitment strategy is proposed,

which is consistent with the actual personnel needs of the business in the new conditions.

Keywords:

Personnel department, HR strategy, employment, labor market, recruitment, training,

employee, company, flexibility.
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UvVOD

Tématem zadani diplomové prace je vytvoreni projektu , Strategie piijmu pracovnikil
V obdobi po krizi“ ve spole¢nosti Barum Continental, spol. sr. o. Problematika svétové
finan¢ni krize byla v poslednim roce jednim z nejdiskutovanéjsich témat. Jeji pisobeni na
¢eskou ekonomiku bylo pro mnohé firmy piekvapenim. To svéd¢i o tom, Ze jsme si jeste
stale dostate¢n¢ nezvykli na globalni charakter sou¢asného svéta. Na skutecnost, ze nezi-
jeme v izolaci a Ze zmény, které ve svété probihaji, budou mit v kone¢ném dusledku vzdy

dopad i na nase domaéci prostiedi.

Zpomaleni ekonomiky neznamend, ze vSechny podniky musi nutn€ zkrachovat. Je tieba
pouze zaujmout jiny postoj k jeho fizeni nez tomu bylo v obdobi konjunktury. Vice nez
kdy diive je nutné se zaméfit na snizovani ndkladl, vyuzivani vSech stavajicich zdroji a
zamezit jejich plytvani. VétSina firem, ceskych i zahrani¢nich, z divodu snizené poptavky
po svych vyrobcich na trhu omezila vyrobu, zkratila pracovni dobu ¢i propustila zamést-
nance. Investice do oblasti pfijimani pracovniktl byly zredukovany. Ukolem dne$niho per-
sonalisty jiz neni obsadit v§echna volna mista ve firmé, ale v souladu s podnikovou strate-
gii oblast naboru pfizpusobit skute¢nym potiebam firmy. To znamena dosahnout maximal-
ni flexibility ve vyuZzivani pracovni sily. Firmy potiebuji zaméstnavat jen takovy pocet za-
méstnanct, ktery bude odpovidat ménicimu se objemu vyroby. Z toho diivodu se pozornost
zaméfuje ve stale vétsi mife na moderni formy zaméstnavani, nové metody a prostiedky
vyhledavani pracovnikii. Oziveny trh prace dnes poskytuje firmdm obecné vétSi nabidku
zajemcl o zaméstnani, z nichZ si mohou vybirat. Konkurence na jedno volné pracovni mis-
to je velka. Najit vSak spravného, kvalifikovaného a motivovaného pracovnika je a bude
stejné slozité, jako tomu bylo diive. Cim kvalitn&jiiho zaméstnance firma ziska, tim vétsi

usili vSak bude také muset vyvinout na jeho stabilizaci ve firme.

Cilem mé diplomové préce je navrhnout strategii v oblasti pfijiméani pracovnikd, ktera bude
nejen korespondovat s aktualnimi potfebami podniku v oblasti lidskych zdroja pti zacho-
vani potfebné miry flexibility, ale bude rovnéZ v maximalné mozné mife vyuZzivat stavaji-

cich zdrojt podniku.

Krizi tedy nelze chapat pouze jako negativni jev, miize byt vnimana i jako piileZitost. San-

ce na piehodnoceni dosavadnich postupii, opusténi vSeho neproduktivniho, zavedeni no-
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vych modernich metod vyhovujicich pozadavkim flexibility. Krize je ptilezitosti pfipravit

se na budoucnost, nebot’ jednou skon¢i. Je dobré byt na tuto chvili pfipraven.
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|. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Termin fizeni lidskych zdroji je synonymem pro pojem personalni fizeni. Oznacuje vsech-
ny procesy tykajici se fizeni lidi v organizacich. Lidé jsou to nejcennéjsi, co firmy maji.
Diky jejich individualnimu ¢i kolektivnimu piispéni jsou schopny dosahnout stanovenych

cili, které jsou predpokladem zivotaschopnosti a ristu firmy v konkurenénim svété.

Cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit, aby organizace ziskala a nasledné i udrzela po-
ttebné kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovni sily. To znamend podniknout
adekvatni kroky, které budou smétovat k predvidani budouci potieby pracovniki, jejich
optimalniho vyuZzivani, jejich uspokojovani, zajisténi moznosti zvySovani a rozvoje jejich

schopnosti. [1]

1.1 Personalni strategie

Kazda firma podnika v ur¢itém prostredi, které ji ovlivituje a jehoz ptisobeni musi pii sta-
novovani svych firemnich cilt, strategie a politiky brat v potaz. Strategie je chapana jako
proces definovani zamérh a alokovani zdroja. Je vyjadiena ve strategickych cilech, jez jsou
zapracovany do strategickych plant. [1] Pfi stanovovani dlouhodobého cile si firma klade
otazku, kam chce jit. Strategie pomaha odpovédéet na otazku, jakym zpilisobem se tam lze

dostat.

Personélni strategie by se neméla odliSovat od obecného schématu firemni strategie a méla

by se tak stat jeji plnohodnotnou soucasti. Zamétuje se na nékolik oblasti.

e Plan personalniho stavu podniku, sestaveny na zéklad¢ predpokladané¢ho vyvoje

pozadavkl zakaznik, ndkladd, investic.

e Plan v oblasti pFijmu pracovnikii: zmapovani procesu zabezpecovani potieb or-
ganizace lidskymi zdroji, vytvofeni systému ziskdvani a pfijimani pracovnikl

s cilem jejich stabilizace ve firm¢.
¢ Plan Skoleni a tréninkii: podpora zvySovani kvalifikace a rozvoje zaméstnancti.

e Plan v oblasti motivace a Fizeni vykonnosti: motivace pracovniki K vy$§im vy-

kontim a zajisténi jejich vlastni angazovanosti na plnéni cilti organizace.

e Plan hodnoceni pracovnikii: transparentné stanovena pravidla hodnoceni pracov-

nikil s diirazem na individudlni aspekt.
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e Plin v oblasti firemnich hodnot a podnikové kultury: vyjadieni specifi¢nosti
firmy formulovanim jedineénych podnikovych hodnot, jejich proniknuti do poveé-

domi zaméstnanct i okoli firmy. [12]

1.2 Personalni atvar

Personalni ttvar je specializovanym pracovistém v ramci dané¢ho podniku zabyvajici se
fizenim lidskych zdrojii. Jeho zdkladnim cilem je zabezpeceni souladu persondlni strategie,
politiky podniku a praxe tak, aby vSechny tyto tii oblasti efektivné slouzily v§emu, co se
zameéstnavani, rozvoje lidi a vztahd existujicich mezi managementem a zaméstnanci tyce.
Organizace a personalni obsazeni personalniho Utvaru zavisi na velikosti podniku, mife
decentralizace a typu provadénych ¢innosti, na samotném vyznamu, ktery je personalnimu

utvaru piiznavan. [1]

Pracovni naplni zaméstnance personalniho ttvaru je poskytovat servis v oblasti poraden-
ské, metodické, administrativni, kontrolni a organizacni svym zékazniklim a byt napomo-
cen fesit problémy fadovych zaméstnanct. Pfedpoklady pro vykon pracovnika personélni-
ho utvaru se vyznacuji zejména dobrymi a stale se zdokonalujicimi znalostmi v oblasti
pracovniho prava, praktickymi dovednostmi, znalosti v oblasti IT, orientaci ve vnéjSich

faktorech, ve firemnich predpisech.

1.3 Personalni informacni systém

Fungujici persondlni informacni systém je piedpokladem uspéSného persondlniho fizeni.
Poskytuje piistup k potfebnym informacim jak z interniho, tak vné&jSiho prostiedi firmy.
Velky vyznam maji rovnéz informace o aktudlnich pravnich ptedpisech v oblasti prace a
zamestnavani lidi, vysledky sociologickych Setfeni zamétfenych na zkoumani potieb lidi,

jejich hodnotové orientace apod. [8]

1.3.1 Vnitropodnikovy trh prace

Vysledkem analyz zaméfenych na vnitropodnikovy trh prace jsou informace tykajici se

pracovnich mist a pracovnik.

Pracovni mista sledujeme z hlediska po¢tu obsazenych a volnych pracovnich mist (t;.

uspokojené a neuspokojené poptavky po lidskych zdrojich), jejich vyvoje a struktury. Pod-
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kladem analyz jsou charakteristiky pracovnich kol a podminek (ndzev a misto vykonu
prace, organizaéni zaclenéni, klicové ukoly, pracovni podminky aj.), a stanovené pozadav-
Ky na pracovnika (charakter prace, kvalifika¢ni pfedpoklady, délka praxe, fyzické predpo-
klady). [8, s. 20]

Analyza stavu pracovniku se zabyva poétem a strukturou pracovniki. Pracuje s daty zjis-

titelnymi pouze k uréitému casovému okamziku. Z diivodu jejich vzajemného porovnavani

je tieba dodrzovat zasadu pouzivani stejné definice pracovni sily. K nejéastéji ve statistice
pouzivanym patfi:

e evidencni pocet pracovnikii je tvofen stalymi i do¢asnymi zaméstnanci, ktefi maji

u organizace sjednan hlavni pracovni pomér ¢i dohodu o pracovni ¢innosti. Ten je

dale mozné uvadét ve fyzickych osobach (nezélezi na velikosti pracovniho uvazku,

za jednotku je povazovana kazda fyzicka osoba pracujici ve firm¢) nebo jako pre-

pocteny (zaméstnanci pracujici na ¢astecny Gvazek jsou prepocteni na plny pracov-

ni uvazek).

e kmenovy stav pracovnikl zahrnuje stdlé zaméstnance pracujici na zakladé pra-

covni smlouvy uzaviené na dobu neurcitou.
Data o pracovnicich jsou analyzovana z hlediska struktury:

- demografické:: podle pohlavi a v€ku, ucelem je odhad budouci potteby pracovnich
sil, resp. potfebu hledani nahrad za pracovniky, ktefi budou odchéazet do dichodu.
Se zvysujicim se vékem pracovnikll souvisi rovnéz klesajici vykonnost, vyssi ne-
mocnost, coZ jsou rovnéz aspekty, k nimz je nutno ptihliZet.

- ekonomické: souvislost s postavenim pracovnikii z pohledu spolecenské délby prace
a pracovnich schopnosti. Analyzovéna je struktura pracovnikii podle kategorii (ve
vyrobnich podnicich patii k nejéastéji pouzivanym kategoriim délnicka, technicko-
hospodéiska a ostatni pracovni mista), podle kvalifikace, doby zaméstnani
V organizaci a typu pracovniho vztahu.

- socialni: vzdélani, rodinny stav, zménéna pracovni schopnost.

- prostorové: rozmisténi pracovniki do jednotlivych utvara firmy a rozdé¢leni pra-

covniki dle mista trvalého bydlisté.

Podkladem pro analyzu pohybu pracovniki jsou udaje o posunech pracovnikti smérem:
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- do organizace (vstupy — jaké byly vyuzity zdroje, metody ziskani pracovniki),
- Z organizace (vystupy — zpusob a divody ukonceni pracovniho poméru),
- uvniti organizace (ptfefazeni pracovnika na jinou praci, povyseni).

Neméng¢ dilezita je rovnéz analyza vyuZitelnosti pracovniki, provadéna pomoci charak-
teristik vyuzivani kvalifikace pracovnikti a fondu pracovni doby. [8] Jeji zavéry slouzi k
planovani potfebného poctu zaméstnancii a potazmo tak ovliviuji produktivitu prace, hos-

podaiské vysledky, konkurenceschopnost firmy.

1.3.2 Analyza vnéjSiho podnikového trhu

Strategicka orientace moderni personalistiky vyZaduje znalost situace na trhu prace vné
podniku. Podminky, které¢ zde panuji, hraji mimofadnou roli pfi feSeni ukolti soucasnych i
budoucich. Vnéjsi podnikovy trh je tvofen izemim v bezprostiedni blizkosti sidla spolec-
nosti, z n¢hoz se rekrutuje prevazna ¢ast zaméstnancti podniku. Firma je z hlediska moz-
nosti zamé&stnani atraktivni pro tu ¢ast obyvatelstva, pro niZ je denni dojizdéni za praci do
firmy racionalni. Vyvojové tendence vnéjsiho trhu prace jsou vedeni firmy napomocny pii
kvalifikovaném planovani potieb lidskych zdrojt i jeho pokryti a pruzné reakci na promeén-
livost lokalniho trhu prace. [8] Z hlediska stavu a vyvoje obyvatelstva se sleduje demogra-
fickd, ekonomickd, profesné kvalifikaéni a socidlni struktura obyvatelstva, ekonomicky

aktivni obyvatelstvo, nezaméstnani.

Vysledky analyz trhu prace provadéné Ceskym statistickym ufadem nebo tifady prace mo-

hou firmy bezplatné€ vyuZit a ptizplsobit jim vlastni progn6zy pracovnich sil.

1.4 Personalni ¢innosti

Vlivem mezinarodniho déni doznava prace s lidmi podstatnych zmén. Uplatiiuji se nové
metody fizeni, realizace dil¢ich aktivit v ramci personalniho fizeni probiha za spoluprace

pracovnikil personalniho Gtvaru a liniovych manazert.

e Vytvareni pracovnich mist — na zaklad¢ analyzy poZzadované prace, urceni ucelu
pracovniho mista, definovani pozadovanych odbornych znalosti, vypracovani popi-

su pracovniho mista.
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Personalni planovani — pfedpovéd’ budoucich pozadavki na personalni zdroje , je-
jich kvalifika¢ni uroven, schopnost produktivniho, operativniho pfizplisobeni se

provoznim potifebam firmy.

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki — zajisténi odborné a profesné odpovi-

dajici pracovni sily v potiebném Case pro konkrétni pracovni misto.

Hodnoceni vykonu pracovnikii — stanoveni kritérii hodnoceni vychazejicich z

ukazateli vykonu, ukazatelli pracovniho a socialniho chovani.

Odménovani pracovnikii — vytvoreni pravidel odménovani, mzdové a platové

struktury v dané firm¢, hmotné i nehmotné formy odméniovani, benefity.

Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci — vytvofeni podminek pro dodrzovani
bezpec¢nostnich norem, programy na ochranu zdravi (preventivni zdravotni prohlid-

ky, pravidelné proskolovani zaméstnanct v oblasti bezpecnosti prace a ekologie).

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii — vytvoreni planu vzdélavani, zajiSténi povin-
nych Skoleni pro zaméstnance nutnych k vykonu dané profese, zmapovani struktury

vzdé¢lanosti ve firmé, podpora vzdélavani a zvySovani kvalifikacnich znalosti.
Personalni informace — zajisténi dostupnosti informaci z oblasti lidskych zdroji
(personalni databaze) potiebnych k fidici praci.

Organizace personalniho Fizeni — definovani kratkodobych i dlouhodobych per-
sonalnich cilii firmy, kontrola jejich plnéni, aplikace personalniho marketingu ve

vztahu Kk vnitinimu i vnéjs§imu prostiedi firmy, provadéni personalniho auditu. [7]

1.5 Personalni planovani

Planovani lidskych zdroju je realizovano na zakladé firemnich potieb v zajmu dosazeni

strategickych cilll. Je nutné se zaméfit jak na kvantitativni — tedy kolik lidi, tak i na kvalita-

tivni stranku potteby lidskych zdrojt — jaké lidi. Odhad poptavky a nabidky lidskych zdroji

vyuzitelny pfi prognoze budoucich potieb a zdrojii pracovni sily lze stanovit jen velmi ob-

tizn¢ vzhledem k neptedvidatelnym vlivim vnéjSich udalosti. Z toho divodu se soucasné

planovani lidskych zdrojii spiSe zamétuje na odhad dovednosti, které bude firma v blizkém

¢i vzdaleném horizontu potiebovat. Kvalitn¢ vytvofeny plan potieby lidskych zdroji je pak

schopen odpovédét na otazky tykajici se budouciho poctu pracovniki, jejich dovednosti,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

zda je firma schopna potiebnou pracovni silu zabezpeéit z vnitinich zdroju ¢i bude-li tieba
hledat i ve vn&j$im prostredi, jak zajisti flexibilitu ve vyuzivani lidskych zdroju, jakymi

prostiedky se bude snazit ziskat a udrzet kliCové zamé&stnance. [1]

Kazda firma je zavisla na poptavce trhu a je tfeba pocitat i s variantou netispé$ného podni-
katelského obdobi. Soucasti personalniho planovani je proto rovnéz plan snizovani poctu
pracovniki. Ten zahrnuje progn6zy dobrovolnych odchodti nadbyte¢nych zaméstnancii a
vyuziva rovnéz udaji o vékové struktuie zaméstnanct s ohledem na planovany odchod do

starobniho dachodu.

K odhadiim budoucich potieb zaméstnancit a jejich pokryti mize byt vyuzito metod kvanti-
tativnich, opirajicich se o matematické nebo statistické nastroje, nebo expertnich, zaloze-
nych na zkusenostech, odbornosti a schopnostech téch, kdo odhady provadéji. Odpovédni

pracovnici musi zvazit vS§echny mozné aspekty a nalézt odpovédi na otazky:
- Jaké druhy pracovnich mist ve firmé existuji a kolik zaméstnancii zde pracuje?

- Na jaké urovni jsou dovednosti stavajicich zaméstnancti v kazdém druhu pracov-
nich mist a zda tyto plné€ odpovidaji poZadavkiim na dané pracovni misto?

- Jak néro¢né a nakolik realné je ptevadéni pracovnikii mezi jednotlivymi druhy pra-
covnich pozic? Jaka je pfipravenost zaméstnanctli na flexibilitu?

- Odpovida demograficka struktura zaméstnanct jejich rozmisténi na pracovnich po-

zicich? Existuje moznost, jak zvySit vyvazenost struktury pracovnikt z hlediska

plynulosti jejich budouci reprodukéni potieby?
- Jaka je mira odchodi zamé&stnanct z danych pracovnich mist? [8]

Na zaklad¢ provedenych analyz a potieby doplnéni stavu zaméstnanct, lze pfistoupit k

zahgjeni procesu vyhledavani, vyberu a piijmu zaméstnanc.
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2 VYHLEDAVANI, VYBER A PRIJEM ZAMESTNANCU

Cilem procesu ziskavani a vybéru pracovnikll je =zajistit organizaci lidské zdroje
Vv potiebném poctu a kvalité, v co nejkratsi dobé a pii vynalozeni minimalnim nakladu.
Vsechny tyto na sebe navazujici etapy by mély probihat v tésné soucinnosti personalistl s

liniovymi manazery firmy.

2.1 Definovani pozadavki

Prvnim krokem procesu je definovani pozadavkl na uchazece na zaklad¢ popisu a specifi-
kace pracovniho mista, jez mé& byt obsazeno. Jednd se o soupis schopnosti, dovednosti,
pozadavkl na stupent vzdélani, praxi a zdravotni zpulsobilosti, jeZ jsou piedpokladem
uspesného zvladnuti vSech povinnosti souvisejicich s danym pracovnim mistem. Pozadav-
ky mohou byt definovany i na charakterové vlastnosti, nebot’ ne kazdy ¢lovek je vhodny na
kazdou pracovni pozici, byt’ by spliioval podminky odbornosti. Podle zadanych kritérii jsou

nasledné uchazeci pfi vybérovém fizeni posuzovani.

2.2 Zdroje pracovnich sil

Je-1i jiz volné pracovni misto identifikovéano, je tieba rozhodnout o zdroji pracovnich sil.
Moznosti jsou dvé — organizace mize vyuzit vhodné zaméstnance z vnitinich zdroji, ane-

bo hledat mezi zdroji externimi. Ob¢ varianty maji své vyhody a nevyhody.

Strategie vyuziti vlastnich zdrojua predpokladd, Ze ma organizace dostate¢né informace o
zaméstnancich - tdaje o vzdélani, odbornych 1 osobnostnich pfedpokladech, a je schopna
s ohledem na své budouci potieby zabezpecit péci o rozvoj jejich kvalifikace. Uchazeci o

volna pracovni mista z fad stavajicich zaméstnancti mohou byt:

zaméstnanci, jejichZ pracovni mista zanikla v disledku zvySeni efektivnosti nebo

zlepSeni technického vybaventi,
- pracovnici uvolnéni z divodu organiza¢nich zmén ¢i ukonceni ur€ité ¢asti vyroby,
- pracovnici splitujici ptedpoklady pro vykon odpovédnéjsiho funkéniho mista,

- pracovnici, které stdvajici prace zcela nenapliiuje a projevi sami zajem o prevedeni

na jiné pracovni misto v organizaci. [9]
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Vyhodou vyuziti vnitinich zdroju je rychlé obsazeni volného mista, nizké naklady na zis-
kavani, znalost prostedi firmy, rychla adaptace, stabilizace pracovnikd. Naopak nevyhody
lze spatfovat v omezeném vybéru uchazeci, potencionalnich nakladech na dalsi vzdélava-

ni, neschopnosti vidét problematiku podniku novym pohledem.

Mezi vnéjsi zdroje pracovnich sil fadime uchazece o praci registrované na ufadech prace,
zaméstnance z jinych organizaci, absolventy Skol a ucilist. Dopliitkovymi zdroji mohou byt
Vv ptipad¢ potieby diichodci, studenti, zahrani¢ni pracovnici, zeny na rodi¢ovské dovolené
apod. [1] Vyuziti vnéjsich zdroju pracovnich sil poskytuje organizaci nabidku $ir§iho vybé-
ru uchazecu s jiz pozadovanymi odbornymi piedpoklady, kteti mohou vnést do organizace
nové myslenky a pohledy na danou problematiku. Na druhé strané vSak nové ptichazejici
pracovnici situaci ve firmé neznaji, tudiz jejich adaptace v novém prostiedi bude oproti

vnitinim posilam delsi, ndklady na jejich ziskani budou vyssi a rovnéz proces obsazeni

24

2.3 Metody vyhledavani zaméstnancii

Pfi rozhodovani 0 v daném piipadé€ nejefektivnéjsi metod€ vyhledavani zaméstnanct musi
vzit firma v avahu zejména pozadavky pracovniho mista (jeho specifikaci, pozadované
znalosti, dovednosti) a objem finan¢nich prostedki, které planuje do celého procesu inves-
tovat. V praxi organizace vetSinou nevyuzivaji pouze jednu z nize uvedenych metod, nybrz

kombinaci vicera zpusobd.

Samostatné prihlaSeni - zajemci o praci ve firm¢ se hlasi sami a na zékladé¢ dodaného
Zivotopisu jsou zafazeni do jeji databaze. Nejedna se o reakci na nabidku konkrétniho vol-
ného pracovniho mista, ale o pokus o zafazeni do pfipadného vybérového ftizeni. Tuto
moznost vyuzivaji zejména zajemci o manudlni ¢i administrativni praci.

Podnikova vyvéska - byva umisténa na viditelném misté¢ piimo v budové firmy nebo u

vstupt do jejiho aredlu. Finanéné nenaro¢na forma inzerce.
Uiady prace - poskytuji své sluzby nejen lidem hledajicim praci, ale také firmam hledaji-
cim nové pracovniky. K vyhodam patii bezplatnost této sluzby a ziskani jiz komplexnich

informaci o uchazeéich. Nevyhodou je omezeny vybér kvalifikované pracovni sily. [8]

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi, z jejichz absolventl si podnik vybira zajemce o

zaméstnani s pozadovanym vzdélanim. Nabidka konkrétniho zaméstnani pro absolventa
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muze vychazet z dlouhodobé¢jsi spoluprace jiz béhem jeho studia (stipendia, odborna praxe
apod.). Tim organizace ¢astecné eliminuje nulové praktické zkuSenosti a dovednosti Cers-

tvého absolventa vzdélavaciho zaiizeni.

Inzerce v médiich — v dne$ni dob¢ jedna z nejrozsifenéjSich metod. Inzerce ptedstavuje
pro zaméstnavatele jasny a rychly zpusob, jak deklarovat své potieby a naroky smérem k
potencidlnim zaméstnancim. Vyuziva se inzerce v novinach, odbornych casopisech, roz-
hlase i v televizi (nejéastéji regionalni vysilani). Jeji charakteristickou vlastnosti je osloveni
Sirokého spektra populace. Uspé&nost této metody, tj. navratnost vlozenych investic
VvV podobé¢ ziskani vhodného kandidata, zavisi na vhodné zvoleném sd€lovacim prostiedku a
na kvalitné sestaveném inzeratu. Jeho cilem je upoutat pozornost cilové skupiny, jiz je ur-
¢en, piedat potfebné informace o pracovnim misté a firmé, ktera zaméstnani nabizi, defi-
novat pozadavky na uchazece, stimulovat akci, tj. pfimé&t lidi k adekvatni reakci - odpovédi

na inzerat. [1]

Personalni agentury - komeréni instituce zprostfedkovavajici zaméstnani za tplatu. Cilem
zprostfedkovatelské ¢innosti je uspokojeni poptavky svych klientli - zamé&stnavateld, pro
n¢z hledaji vhodné kandidaty na konkrétni volné pracovni pozice. Agentury vyuZivaji

vlastni databazi zajemct o praci, inzerci na personalnich serverech ¢i doporucent.

Agentury prace zaméstnavaji uchazece o praci, které ,,zaptjcuji* do firem. Tito pracovni-
ci vykonavaji praci jako kmenovi zaméstnanci firmy, pfi¢emz vsak stale ziistdvaji zameést-

nanci agentury. Ta jim vyplaci mzdu a praci tohoto pracovnika dané firmé& fakturuje.

e Temporary help, nebo-li do¢asna vypomoc, kdy jsou do firmy pfidélovani agenturni
zamé&stnanci ve firmou pozadovaném poctu na zakladé uzaviené smlouvy mezi

agenturou a firmou.

e Try and hire — firma si pfedtim, nez pfijme nového zaméstnance do kmenového
stavu, dotycného po urcitou dobu pouze vyzkousi. Pracovnik je po tuto zkuSebni

dobu ve skutecnosti zaméstnancem agentury prace.

Piimé osloveni vytipovaného jedince - metoda zalozena na dlouhodobém sledovani nad-

[ 24
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Doporuceni od stavajicich zaméstnanci - zaméstnanec firmy informuje ptislusného ve-
douciho pracovnika o existenci vhodného kandidata na volné pracovni misto a preda obe¢-
ma stranam kontaktni udaje.

Internet - v souvislosti s vyuzivanim pocitacovych siti k ziskavani pracovniki hovotime o
www.prace.cz a www.sprace.cz. K informovani vefejnosti o volnych pracovnich mistech
muZe organizace pouzit rovnéz vlastni internetové stranky. Jednozna¢nou vyhodou jsou
nizké naklady a neomezenost v mnozstvi sdélenych informaci. Nevyhodou je vSak stale
jesté nizsi procento lidi urcitych profesi, ktefi internet vyuzivaji.

Veletrhy pracovnich prileZitosti jsou vhodnou pfilezitosti k prezentaci firemnich potieb
lidskych zdrojl a pro zdjemce o praci bezplatnou moznosti seznamit se s nabidkou volnych
pracovnich mist. [6] Nejvétsi tuzemsky veletrh pracovnich prilezitosti se nazyva JobDays.
Volna mista zde nabizeji jak eské, tak zahrani¢ni firmy se sidlem v CR, personalni agen-

tury, internetové portaly a dalsi specialisté na trhu prace.

Cilem ziskavani pracovnikll je vytvofit u dostatecného poctu odpovidajicich uchazeci o

zamé&stnani zajem o volna pracovni mista v organizaci.

2.4 Vybér zaméstnancu

Ukolem etapy vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z kandidattl uchéazejicich se o volné
pracovni misto nejvice vyhovuje zadanym kritériim pro jeho obsazeni, a to nejen po pro-
fesni, ale i osobnostni strance. [11] Proces vybéru a pfijimani pracovnikti musi vychazet
z vypracované metodologie, definujici jak kritéria vybéru, tak jednotlivé vybérové metody

a pravidla pro jejich pouziti.

2.4.1 Kritéria vybéru zaméstnancii

Nové pracovniky nelze posuzovat jen na zaklad¢ kvalifikacni vhodnosti pro obsazeni kon-
krétniho pracovniho mista, uchazece hodnotime ze $irSiho pohledu. Kritéria, ktera musi byt
stanovena pfed zapocCetim procesu vybéru, by méla byt v pfiméfené mife métitelna a méla

by vést ke zjiSténi rozdili mezi jednotlivymi uchazeci.

e Celopodnikova Kkritéria: adepti jsou hodnoceni z hlediska jejich pfinosu pro celou

firmu, jejich schopnosti ptizplsobeni se, ztotoznéni se s firemni kulturou.


http://www.prace.cz/
http://www.sprace.cz/
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e Usekova Kritéria: jedna se o vlastnosti, ktera jsou zadouci v ramci zafazeni pra-
covnika na konkrétni pracovisté (atvar). Jsou to jak odborné schopnosti, tak moral-
ni vlastnosti, diky nimz uchaze¢ zapadne do pracovniho kolektivu, tymu a bude re-

spektovat jeho hodnoty a cile.

e Kritéria pracovniho mista: jsou kritéria vyplyvajici z popisu pracovniho mista,
tzn. pozadavky na pracovni schopnosti, zdravotni zptisobilost a vlastnosti zamést-

nance pracujiciho na dané pracovni pozici. [2]

Ackoli posledné zminéné kritérium ma pii vybéru pracovnikd nejvétsi vahu, v souvislosti

S rostoucim vyznamem tymové prace se do poptedi dostavaji prvni dvé kritéria.

2.4.2 Metody vybéru zaméstnancu

Prvnim krokem pfti vybéru pracovnikll je prostudovani dodanych dokumentl, které jsou
uchazec¢i o pracovni misto povinni na personalni odbor piedlozit. Patfi k nim motivaéni
dopis, vnémz uchaze¢ zdivodnuje svij zajem o dané pracovni misto, a Zzivotopis

s uvedenim zékladnich osobnich dat, pfehledem vzd¢lani, praxi, znalostmi. [28]

Po redukei poctu zdjemcli na zdklad€ dodanych dokumentii pfichazi na fadu dalsi vybé&roveé

metody, jako napf. pohovor, assessment centre a testy pracovni zpusobilosti.

Pohovor je nejcastéji pouzivanou metodou pii vybéru zameéstnanci, jelikoz umoziuje
osobni kontakt s uchazecCem, poznéni jeho vyjadfovacich schopnosti, zhodnoceni znalosti,

reakce na otazky, posouzeni celkového dojmu apod. Pohovor miize byt veden jako:

- strukturovany, kdy t4zajici striktné¢ dodrZzuje formu pfedem pfipravenych otazek,
¢imz je zajiSténa moznost srovnani mezi jednotlivymi uchazeci;
K modernim formém strukturovaného pohovoru behavioralni pohovor. Jedna se o
ucinnou metodu hlubSiho poznéani kandidati, jejich schopnosti a dovednosti zejmé-
na v oblasti tzv. mékkych kompetenci (osobnostnich vlastnosti uchazece pro vykon
prace). K tvrdym kompetencim se fadi dovednosti typu umeéni psani vSemi deseti,
znalost prace s Powerpointem apod. Behaviordlni pohovor vychazi z teorie, ze kan-
didatovo chovani v minulosti se v pfipadé podobné situace zopakuje i

v budoucnosti.

- nestrukturovany, kdy otazky jsou tvofeny béhem pohovoru podle aktualni situace;
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- kombinovany, ktery vyuziva jak otazek predem piipravenych, tak vzniklych v pru-

béhu pohovoru.

Urceni typu pohovoru, ktery bude pii vybérovém ftizeni pouzit, zalezi na charakteru pra-
covniho mista, jez ma byt obsazeno. Kvalita pohovoru je z velké ¢asti dana pristupem per-
sonalisty, jenz pohovor vede. ZkuSeny a kreativni personalista dokaze navodit piijemnou
atmosféru, v niz bude pohovor probihat bez stresu na strané uchazece, vhodn¢ pokladany-
mi otazkami ziska o uchazeci potfebné informace o jeho charakteru, chovani v hypotetic-
kych situacich, které se s sebou obsazovana pracovni pozice pifindsi. Chovani uchazece

hodné napovi o jeho motivaci, postoji k firemnim hodnotam, ptistupu k tymové praci apod.

Metoda assessment centre zahrnuje diagnosticky pohovor, psychologickou diagnostiku,
modelové situace a tymové tikoly. Udastniky je skupina kandidatti a skupina hodnotiteli.
Uchaze¢i maji moznost se Seznamit s podnikovou kulturou, vcitit se do hodnot firmy a na
zaklad¢ toho se rozhodnout, zda je pro né prace v ni pfijatelnd. ProstfedniCtvim assessment
testt jsou vySkoleni pracovnici schopni rozpoznat, zda maji zG¢astnéni uchazeci jak kvali-
fikacni, tak osobnostni ptedpoklady pro dané pracovni pozice. Testy jsou zaméfeny na
schopnosti (uceni se, prace s informacemi), osobnost (projev zakladnich ryst chovani —
energi¢nost, asertivita, rozhodnost, spolecenskost, objektivni usudek, a s tim spojena $ance
na ztotoznéni se s firemni kulturou a zaclenénim se do pracovniho kolektivu), profesni
orientaci (existence motivace, kompatibilita vlastnich zajmi s poZadavky pracovni pozice)

a job matching (porovnani profilu kandidata s profilem pracovni pozice). [13]

Testy pracovni zpusobilosti slouzi k ziskani validnich informaci tykajicich se tirovn¢ inte-
ligence, charakteristiky osobnosti, znalosti, dovednosti, schopnosti. Pfi vybéru pracovnika

jsou pouzivany predevsim testy inteligence, testy osobnosti a testy schopnosti. [1]

2.5 Prijimani zaméstnancu

Ptijeti pracovnika je vysledkem pfedchazejicich etap — ziskdvani a vybéru. Uchazeci, ktery
zadanym kritériim vyhovoval nejvice a ve vybérovém fizeni skoncil jako prvni v potadi, je
nabidnuto zaméstnani a opétovné mu jsou piedany informace o podminkach souvisejicimi

s jeho pfijetim na dané pracovni misto. Pfed uzavienim pracovni smlouvy musi pracovnik

predlozit:
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dotaznik, tiskopis vytvofeny firmou, ktery jednoduchou formou zjistuje zékladni

udaje o uchazecich;
doklady o kvalifikaci osvédcujici dosazené vzdélani, profesni zptisobilost uchazece;

doklad o zdravotni zptsobilosti. [3]

2.6 Pracovni pomér

Dle § 33 Zakoniku prace vznika pracovni pomér pracovni smlouvou, volbou (podle zvlast-

nich ptedpisti, popf. stanov) nebo jmenovanim (podle zvlastnich pfedpisii a u vedoucich

zaméstnancl jmenovanych pfimym nadfizenym).

Druhy pracovniho poméru:

hlavni pracovni pomér (zaméstnanec ma sjednan pouze jeden pracovni pomer,

zpravidla na plnou pracovni dobu),

soubéZny pracovni pomér (zaméstnanec ma sjednan pracovni pomér u dvou nebo

vice zaméstnavatelt, zpravidla na krat§i neZ stanovenou pracovni dobu). [9]

2.6.1 Pracovni smlouva

Pracovni smlouva je dvoustrannym pravnim tkonem a nejobvyklejSim zpisobem vzniku

pracovniho poméru. Jeji pisemné forma musi byt podepsana nejpozdéji v den nastupu za-

méstnance do prace. Pracovni smlouvu lze sjednat na dobu ur¢itou nebo neurcitou. Nalezi-

tosti pracovni smlouvy lze rozdélit do dvou skupin:

podstatné naleZitosti: druh prace, misto vykonu prace a den nastupu do prace. Bez

jejich uvedeni pracovni smlouva pozbyva platnosti.

ostatni naleZitosti: platovy vymér, udaje o zkusebni dob€, doba urcita, tydenni pra-
covni dobé, délce dovolené atd. Jejich sjednani vyplyva ze Zakoniku préace, avSak
tyto nemusi byt nutn¢ uvedeny pfimo v pracovni smlouve. Zaméstnavatel je vSak

povinen je piedat pracovnikovi v pisemné formé. [9]

2.6.2 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Mimo zaméstnavani pracovnikii na zakladé sjednaného pracovniho poméru vyuzivaji firmy

K zajisténi plnéni svych kol rovnéz dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér.
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K jejich uzavirani pfistupuji v ptipadech, kdy nejsou schopny zajistit splnéni této prace
vlastnimi zaméstnanci V rdmci piedem stanovené pracovni doby a byl-li by vykon této pra-
ce z hlediska organizace nehospodarny. Dohoda o provedeni prace je vhodna za ucelem
sjednani vykonani jednorazové prace. Mize mit jak pisemnou, tak ustni podobu. Délka
¢innosti, na niz se tento typ dohody uzavira, nesmi piesahnout 150 hodin ro¢né. Dohoda o
pracovni ¢innosti je vyuzivana v piipadech souvislych nebo opakovanych praci. Odpraco-
vana doba v obdobi, na n¢z je dohoda sjednana, nesmi piesdhnout v primeéru polovinu sta-

novené tydenni pracovni doby. [9]

2.7 Adaptace novych zaméstnanci

Bezprostiedné na piijeti zaméstnance do pracovniho poméru navazuje proces jeho adapta-
ce. Jeho ucelem je pracovnika co nejlépe pfipravit po strdnce teoretické i praktické na
uspesné zvladnuti pozadovanych operaci. Proces probihd v roviné pracovni (pracovnik se
pfizpusobuje pozadavkiim pracovni ¢innosti) a roving socialni (za¢lenéni se do pracovniho
tymu). Adaptacniho procesu se kromé samotného pracovnika aktivné ti¢astni vedouci pra-

covnici, metodické a kontrolni zabezpeceni probiha ze strany personéalniho utvaru.

Uzavienim pracovni smlouvy a pracovnikovym zaclenénim se do pracovniho procesu pra-
ce personalniho Utvaru nekonci. Firmy se potykaji s problémem nemalého poctu zamést-
nanct odchazejicich béhem prvniho roku zaméstnani. Z toho diivodu se kazda organizace

snazi minimalizovat fluktuaci svych pracovniki a usiluje o jejich stabilizaci ve firmé.

2.8 Stabilizace a fluktuace zaméstnancu

Zaméstnanci odchazi z divodu nabidky lepSich finan¢nich ¢i pracovnich podminek, nespo-
kojenosti na stavajicim pracovisti ¢i ptimo s vykonavanou praci, z osobnich divodu. Pra-
covnik odchazejici z firmy zvySuje naklady svého stdvajicitho zaméstnavatele, budouciho
zamé&stnavatele a statniho rozpoctu, vstoupi-li po svém odchodu z firmy do evidence ne-
vyznamnymi specifickymi znalostmi ke konkurenci. Snahou zaméstnavatele by proto mélo
byt nalezeni vhodnych stimula¢nich prostiedkit vedoucich ke stabilité pracovniki, u nichz
je predpoklad ztotoznéni se s firemni kulturou a jejimi cili. [29] Tyto prostfedky mohou
mit charakter jak hmotnych (mimofadné odmény, pfispévky na penzijni pfipojisténi), tak

nehmotnych stimuld (projev uznani, pomoc pfi feSeni osobnich problému). [1]
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Moderni management klade velky diiraz na vzdélavani a své zaméstnance v prohlubovani a
rozsifovani znalosti a dovednosti podporuje. Pfinos Ize vidét zejména ve vytvoreni vlastni
zékladny kvalifikovanych odbornikt, ktera umozni zavadéni nejnovéjsich poznatkl védy a
techniky. K rozvoji vzdélavani firmy vyuzivaji lektory z fad svych zaméstnanct nebo voli
sluzbu specializovanych Skolicich firem. Systematické vzd€lavani pracovnikli probiha ve

tfech fazich.

¢ Identifikace potireby vzdélavani — podkladem je hodnoceni pracovnikli na zaklad¢

jejich vykonu.

e Planovani vzdélavani — potieby vzdélavani jsou analyzovany z pohledu firemnich
cilt a strategie. V potaz se vSak berou i potfeby vedoucich pracovnikt ¢i pozadavky

samotnych zaméstnanctl.

e Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani - zahrnuje zjistovani, zda investice (Cas a fi-
nance) vynalozené na Skoleni byly skute¢né efektivné vyuzity k dosazeni Zadoucich
cili. Ucinnost ziskanych poznatkli je ovéfena v praxi a stava se tak pravidelnou

soucasti hodnoceni pracovnik.

Zpisob vybéru metody, kterd bude pouzita pii vzdélavani pracovniki, zavisi od skute¢nos-
ti, zda $koleni probih4 p¥imo na pracovisti nebo mimo n&. Skoleni probihajici piimo na
pracovisti jsou typicka pro délnické profese — instruktaz pii vykonu prace, coaching, men-
toring, asistovani, povéfeni ukolem. Pfednasek, workshopi, brainstormingu, outdoorovych

a jinych akci pofadanych mimo firmu se ucastni piedev§im vedouci pracovnici. [8]

Vzdélavaci programy si bezesporu zaslouzi pozornost personalistli, nebot’ pii soucasném
rychlém vyvoji ve svété nelze zlstat stat na misté. Naroky na pracovni silu neustale vzras-
taji a je zadouci jak ze strany zaméstnavatele, tak zaméstnance se zménam pruzné prizpu-

sobovat. [10]
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3 FLEXIBILNI FIRMA

Podnikatelské prostiedi nuti podniky neustdle sledovat svoji konkurenci, operativné rea-
govat na meénici se pozadavky trhu, provadét operativni zmény ve vyrobnim programu a
ptitom udrzovat na co nejnizs§i urovni své naklady. Spliuje-li firma uvedené predpoklady,
ziskava pied konkurenénimi podniky naskok spocivajici ve flexibilité. [10] V souvislosti

S personalnim fizenim rozliSujeme tfi druhy oblasti flexibility:
- funkéni: schopnost firmy rychle prevést zaméstnance z jedné ¢innosti na druhou;
- numericka: moznost operativniho snizovani ¢i zvySovani poc¢tu pracovnik;

- finané¢ni: schopnost pruzné reakce na aktualni nabidku a poptavku na vné&j$im trhu

prace, vyuzivani flexibilnich systémt odménovani. [1]

Flexibilitu ve vyuzivani lidskych zdroji miize firma aplikovat v délce pracovni doby, roz-

misténi pracovni doby a vV misté pracoviste.

3.1 Flexibilni rezimy vyuzivani pracovnich sil

Zaméstnanci pracujici na ¢asteény uvazek - k vyhodam patii z divodu redukce ptiplatkt
za prfescasovou praci niz$i naklady prace na jednotku vyroby, vyssi produktivita u mono-

tonni prace, klesajici tendence nemocnosti a fluktuace, lepsi vyuziti podnikovych objekti a

N 24

Job-sharing - jedna se o rozdéleni pracovni napIné pracovniho mista mezi dva nebo vice
pracovniky. Ti se na zaklad¢ skute¢né¢ odpracovanych hodin adekvatné déli o mzdu i ves-
keré zaméstnanecké vyhody. Ke kladiim patii zastupitelnost v ptipadé onemocnéni ¢i dovo-
lené jednoho z pracovniki sdilejicich dané pracovni misto. Nevyhodou jsou zvysené admi-

nistrativni naklady, nebot’ podnik zaméstnava vétsi pocet pracovnikii.

Flexibilni pracovni doba — byva ve firmach zavedena v riznych podobéach — pruzna denni
¢i tydenni pracovni doba ¢i kombinace obou uvedenych. Firmy vyuzivaji rovnéz moznosti
tzv. zhusténych pracovnich tydni, kdy je pozadovana prace rozvrzena na méné nez pét
pracovnich dni, nebo je s pracovnikem uzaviena smlouva na ro¢ni pocet pracovnich hodin.
[1] Pruzna pracovni doba je vétSinou zaméstnanci chapana jako velky klad daného pra-
covniho mista, jelikoz s sebou piindsi vétsi volnost pii slad’ovani pracovnich povinnosti a

vlastniho volného €asu. Odpada stres a obava z pozdnich ptichodli do zaméstnani. Tyto



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 30

aspekty se v kone¢ném disledku odrazi i ve vytvoieni lepsi pracovni moralky a kvalitnich
mezilidskych vztahl na pracovisti. Na druhé strané vSak firma zavedenim pruzné pracovni
doby snizuje svou schopnost vzdy operativné zareagovat na vznikly problém, zejména

Vv ptipadé prace, jez je zavisld na ¢innostech vice pracovniki.

3.2 Distan¢ni prace

Homeworking — ¢innost, pii které neni vyZzadovana pracovnikova pfitomnost v misté sidla

firmy a ten svoji praci vykonava v domécim prostiedi, tj. v misté svého bydlisté.

Hot-desking — jeden z nov¢jsich trendu, ktery vyuzivaji firmy zaméstnavajici pracovniky,
ktefi nepracuji trvale v sidle firmy, ale relativné Casto se pohybuji mimo ni, vyuzivajice
obcas praci na dalku. Z divodu neefektivniho vyuzivani jejich pracovisté firma dimenzuje
kancelaiské zdzemi jen na urcitou procentudlni ¢ast celkového poctu zaméstnancli stanove-
nou podle Cetnosti jejich vyskytu ve firmé, ¢imz dosahuje nizsich nakladt na plochu a vy-

baveni kancelafi.

Teleworking —mistné nezavisla pracovni ¢innost, ktera nevyzaduje dennodenni dochazeni
do trvalého pracovniho plsobisté firmy. Lze ji tedy vykonavat ¢astecné doma, ¢astecné ve
firmé nebo v terénu. Teleworker mliZze pracovat i v tzv. telecentrech, kterd jsou jakymisi

predsunutymi kancelafemi vlastni firmy. [14]

Charakteristickym rysem distancni prace je vyuzivani modernich komunikacnich a infor-
macnich technologii. K vyhoddm distan¢ni prace patii zejména mozZnost rychlé reakce na
vykyvy v potfebé prace, nemalé tspory v oblasti nakladl na velikost pronajatych kancelaii
a dalSich provoznich vydaja souvisejicich s jejich udrzbou, snizeni ndkladi na zaméstna-
vani lidi, vyss$i produktivita prace, spokojenost, a tudiz i stabilizace zamé&stnancti. Distan¢ni
prace je jednou z moznosti, jak ziskat kvalifikované odborniky bez ohledu na vzdéalenost
mezi sidlem spole¢nosti a jejich bydlistém. Vyznamnym zplisobem rovnéz piispiva

k zaméstnavani lidi s handicapem.

Naopak nevyhody lze spatfovat v nizsi kontrole zaméstnanct, vysSSich nakladech na vyba-
veni infrastruktury, softwarem, zabezpeceni elektronické komunikace se zaméstnanci, a
S tim souvisejici vyssi telekomunikacni poplatky. Zaméstnanci pracujici mimo sidlo firmy

se mohou potykat s pocitem izolace a rizikem zpomaleni kariérniho postupu.
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Ptfijimani zaméstnanct je pouze jednou z ¢innosti piislusejicich do kompetenci personalni-
ho utvaru ve firm¢. Cely proces zaméteny na zajisténi lidskych zdrojt dle firemnich potieb
zacina formulovanim personalni strategie, vypracovanim persondlniho planu, procesy vy-
hledavani a vybéru zaméstnanct. Pfi tom vSem je nutné pocitat s vnitinimi i vné&j$imi fak-
tory, které Cinnost organizace ovliviiuji. V momenté, kdy v organizaci ptijem pracovnikil
prob¢hne, dostavaji se na fadu etapy adaptace pracovnika na novém pracovnim misté a

aktivity smétujici k jeho stabilizaci ve firmé.

Aby byl projekt vybéru nového zaméstnance Gspésny, tj. aby byl vhodny ¢lovék vybran jiz
Vv prvnim kole vybérového fizeni a cely proces piijmu byl realizovan pii co nejnizsich na-
kladech, vyuzivaji firmy moZnosti oveéfovani znalosti a dovednosti, které se staly kritérii

pro vybér uchazeci.

Obsadit pracovni misto kvalitnim pracovnikem, jenz splituje vSechny pozadavky pro
uspesné zvladnuti povinnosti z néj vyplyvajicich, je ndro¢ny ukol. Udrzet si vSak takového
pracovnika ve firmé, ziskat jeho loajalnost a oddanost firmé, je vsak tikolem mnohem na-
rocn€j$im. Pfedpoklada péci podniku o takového zaméstnance. Jeho odchod by pro firmu
znamenal navySeni nakladl, které jiz vznikly pfi obsazovani daného pracovniho mista.

Znamenal by ztratu know-how, kterou nelze finanéné vycislit.

To vSe je divod pro komplexni pohled na problematiku pfijimani zaméstnancli. Na nutnost
hledani pficin a divodd vedoucich k potiebé navySovani ¢i snizovani poctu zaméstnancii

ve firmé.

Na trhu je dostatek kvalitni literatury vénujici se tématu zaméstnavani pracovniki, ktera jiz
pracuje s metodami moderni personalistiky. Pro tcely diplomové prace bylo nejcasteji
gerpano z knihy M. Armstronga Rizeni lidskych zdroji a publikaci autorti J. Koubka, V.
Sakslové a E. Simkové. V dostate¢né mife se zamé&fuji na celkové pojeti personalistické
prace, na proces ziskdvani, vybéru a pfijmu pracovnikii a nésledné navazujici aktivity
v ramci adaptacniho a vzdélavaciho procesu. Pozornost je zde vénovana flexibilnim meto-
dam zaméstnavani, k nimz se mnohé organizace nyni v obdobi ekonomické krize ptiklane-

ji. Tyto pfinosné poznatky budou dale vyuzity v analytické ¢asti diplomové prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 BARUM CONTINENTAL, SPOL. SR. O. OTROKOVICE

Spole¢nost Barum Continental, spol. s r. 0. Otrokovice je jiz po nékolik let nejvétsim vy-
robcem pneumatik v Ceské republice. Své prvenstvi ve svém oboru &innosti si od roku
1999 udrzuje také v ramci evropského kontinentu. Zaro¢uje znalosti a zkuSenosti datujici
se jiz od doby existence firmy Bata, ktera vyrabéla pneumatiky ve Ctyficatych letech minu-
1€ho stoleti (pfiloha P I), a soucasné vyuziva vS§ech modernich vyvojovych trendi a ob-
chodni strategie. Vyznamnym meznikem v novodobé¢ historii firmy se stalo spojeni se za-
hrani¢nim partnerem v roce 1993 — koncernem Continental AG, jehoz centrala ma sidlo
v némeckém Hannoveru. Vznikl druhy nejvétsi joint venture v Ceské republice. Otroko-
vicky zavod tak ziskal nejen pfistup k nejmodernéjSim technologiim a strojnimu vybaveni,

ale i novou podnikovou kulturu a ptistupy k praci. [31]

Jednatel¢ spolecnosti: Ing. Libor Léaznicka, Ing. Miloslav Bjalek a Ing. Dalibor Kalina.
Kontaktni Gidaje: Objizdna 1628, 765 31 Otrokovice. Tel. 577 511 111.
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Obr. 1. Sidlo spolecnosti [31]

5.1 Soucasnost firmy

Barum Continental, spol. sr. 0. Otrokovice je jednou ze ¢tyi dcefinnych spole¢nosti
koncernu Continental sidlicich v otrokovickém aredlu, jez jsou souhrnné oznacovany na-
zvem Barum Group. Continental — vyroba pneumatik, spol. s r. 0. (CVP) a Continental

— HT Tyres, spol. sr. 0. (CHTT) se zabyvaji vyrobou vysokorychlostnich pneumatik.
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V roce 2008 vznikla ¢tvrta spole¢nost — ContiTrade, s. r. 0., a to slou¢enim divize malo-
obchod (do té doby pattici spole¢nosti BaCo), BarumCentrum Praha a prodejni a servisni
siti Pneubox, ktera patfila slovenskému vyrobci pneumatik firmé¢ Matador Pachov. Servisni
prodejny se nachazeji na vice nez 50 mistech Ceské republiky. Provozovny jsou souéasti
nejvetsi evropské prodejni a servisni sité ,,Pneu expert.“ Jejich ¢innost a sluzby jsou zalo-
zeny na koncepci ,,0d pneuservisu k autoservisu.* Zakazniklim jsou nabizeny sluzby nad
ramec sluzeb bézné poskytovanych osobnim a nédkladnim pneuservisem. Cilem je spokoje-

ny a vérny zakaznik. [17]

Ve vyrobnich provozech je zaveden harmonogram rozvrzeny na cely kalendaini tyden za-
jistujici plynulost vyroby, ktera bude schopna pokryt veskeré pozadavky zakazniki. Vy-
robni program je zamétfen predev§im na vyrobu pneumatik uréenych pro osobni a lehka
nakladni vozidla, v rozmérech 13 — 24%. K dal$im produktim, jez spole¢nost vyrabi, patii

pneumatiky pro nakladni automobily, membréany a formy.

Rok 2009 byl ve znameni celosvétové hospodaiské krize, coz se projevilo rovnéz na chodu
spolecnosti BaCo, resp. na odbytovych potizich. SniZzené poptavce byl pfizpiisoben i objem
vyroby: 65 000 ks osobnich plastt/den, 1 800 ks komerénich plasti/den (v roce 2008 byla
denni vyroba 67 000 ks osobnich a 2000 ks komer¢nich plast). [31]

5.1.1 Obchodni partneri

Vyrobni ¢innost ve spolecnosti je postavena na obchodnich kontraktech, na jejich zaklade
je spolecnost zdsobovana potfebnymi surovinami a pomocnym materialem. Strategické
suroviny — kaucuk (pfiro¢ni, synteticky), ocelovy a textilni kord, chemikalie, saze jsou do-

davany z Malajsie, Ciny, Turecka, Mad’arska aj.

Strana poptavky je zastoupena zejména vyrobci automobili znaéek Skoda, Ford, BMW,
Renault, Volkswagen aj. Trvalou snahou vedeni spole¢nosti je své zdkazniky neustale pie-
svédcovat o jedinecnosti a prvotiidni kvalité svych produktl a poskytovanych sluzeb. Spo-
kojenost zédkaznika je ptfedpokladem uspesnosti firmy na trhu a jejiho obstani v silné kon-

kurenci.
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5.1.2 Firemni kultura

Firemni kultura spolecnosti BaCo je prezentovana dokumentem The Basics — nase vize.
V jednotlivych bodech se vyjadiuje k zakladnim hodnotam spole¢nosti, pravidlim vystu-
povani vic¢i svym zaméstnanciim, obchodnim partneriim i Sirokému okoli. Zakladnimi tko-
ly managementu je tvorba hodnoty pro akcionafe, usili vedouci k dosazeni vysoké névrat-
nosti investovaného kapitalu, snaha poskytovat zakaznikim vyrobky a sluzby nejvyssi kva-
lity, socialni odpovédnost vii¢i zaméstnanctiim, aktivni ochrana zivotniho prostiedi, Gcast

na vyvoji novych technologii aj.

5.1.3 Motivacni a stabiliza¢ni prvky

Jednim ze zadkladnich pozadavkl managementu je mit ve firm¢ dostatek kvalifikovaného
personalu. Prvnim krokem na cesté k jeho splnéni je takové zaméstnance pro praci ve firme
ziskat. Druhy, neméné dulezity krok je tyto pracovniky ve firm¢ stabilizovat. Diky vyssi
Zivotni Grovni se personalisté pii naboru setkavaji s neochotou pracovat v provozu
S rozvrzenym harmonogramem. Pro mladé lidi neni manuéalni gumatska prace atraktivni a
zajem se soustfedi na pracovni mista netechnického charakteru. Management si je dobie
védom vysokych nakladd, které s sebou odchody pracovnikill, zejména z fad odbornikd,
pfinasi. Jednim z prostfedkii vedoucich k jejich udrZeni ve firm¢ je vhodna motivace. Per-
sonalni odbor mé vypracovano nékolik projektli zamétenych na motivaci a stabilizaci pra-

covniki ve firmé, jako napf.

- Senior program: projekt ureny pro zaméstnance ve vyrobnich provozech ve véku

50+, pro néz se fyzicka zaté€z ve vyrobé stava problémem.

- Home office: umoznuje-li to charakter pracovniho mista, maji néktefi pracovnici

moznost vykonavat svoji praci ¢astecné v domacim prostiedi.

- Systém kafeterie: projekt odstartoval v roce 2009. Poukazky, které zaméstnanci ob-
drzeli, mohou byt vyuzity dle vlastniho uvazeni ke kulturnim, sportovnim, relaxac-

nim ¢i vzdélavacim aktivitam. [31]

Do systému zaméstnaneckych benefiti rovnéz patii: tfindcta, ¢trnactda mzda, bezurocné
pujcky pro bytové ucely, odmény pii zivotnim ¢i pracovnim vyro¢i, odmeéna pii odchodu
do diichodu, ptispévek pii narozeni ditcte, prispévek zaméestnavatele na penzijni piipojisté-

ni, zvyhodnény prodej vyrobkii spolecnosti, tyden dovolené navic, zavodni stravovani, 1a-
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zenska a rehabilitacni péce, oCkovani proti chiipce, poukdzky na masaze, zvySené odstupné
pfi ukonceni pracovniho poméru z organizacnich divodi. Spole¢nost nezapominéd ani na
své byvalé zaméstnance, jimz je bezplatné¢ doru¢ovan podnikovy tisk, zasilana blahoptani

k narozeninam, probihaji pravidelna setkani se zastupci firmy aj.

5.2 Personalni divize

Personalni divize ma ve vedeni firmy své nezastupitelné misto. Jejim tikolem je spolupra-
covat na vytvafeni oteviené, pozitivni a proaktivni pracovni atmosféry, podporovat firemni
kulturu s navaznosti na Batovskou podnikatelskou tradici a pfispivat ke zvySovani efektiv-
nosti internich procestt a uspéchu firmy na konkuren¢nim trhu. [31] V Cele divize stoji
Ing. Petr Dostal. Personalni divize ma pro 1éta 2008 — 2013 vypracovanu personalni strate-
gii, ktera je postavena na zdkladech personalni strategie koncernu Continental. Zaroven
tato navazuje na strategii spole¢nosti Barum Continental, spol. s r. 0., jejiz je nedilnou sou-
Casti. Jednotlivé globalni cile HR strategie uvedené v pfiloze P II jsou rozpracovany do

lokalnich ¢innosti.

5.2.1 Struktura divize

Reditel divize HR
: Asistent(ka)

[ Personalni odbor Odbor rozvoje a vzdélavani ] HR Controlling a
| | odmétiovani
[ Vedouci pers. odboru ] [ Vedouci odboru RaV ]
Socialni a

| | . | zdravotni oblast
[HR partner ] [ Referenti ] [ Referenti ] Stiedisko

praktického

vycviku

Obr. 2. Struktura divize [31, viastni zpracovani]

HR partner poskytuje kompletni poradensky a organiza¢ni servis svym zakaznikim. Zod-
povida za planovéni a dodrzovani stavu pracovnikd, jejich zatfazovani do tarifnich tfid, za
oblast odménovani (stanoveni prémiové slozky mzdy a jeji Cerpani). Vypisuje zadosti o

nova pracovni mista do centralniho systému. Sleduje aktudlnost pracovnich smluv, kontro-
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luje platnost preventivnich 1ékatskych prohlidek, narok na vyplaceni odmeén pfi zivotnich ¢i
pracovnich jubileich zaméstnanct. Spolupracuje s afadem prace pii zvefejiiovani volnych
pracovnich mist. Prace HR partnera vyzaduje schopnost orientace na zdkaznika, spolehli-
vost, asertivitu, flexibilitu, schopnost prace pod tlakem, kreativitu, predstavivost, organi-
za¢ni schopnosti, snahu hledat a vytvaret nové projekty, které budou piinosem jak pro fir-

mu samotnou, tak pro jeji zaméestnance.

Referenti personalniho odboru (v podniku oznacovani jako HRM service) vykonavaji
prace prevazné administrativniho charakteru. Hlavnim ukolem je vedeni pfehledné, kom-
pletni persondlni evidence. Persondlni data pracovniki firmy jsou uchovadvana jak
V osobnich spisech zaméstnancti, tak v pocitacové databazi. Zaméstnancim poskytuji refe-
renti odboru sluzby ve formé vydavani potvrzeni, vyfizovani zadosti, ptipravuji podklady

dle potieb vedouciho odboru a spolupracuji s HR partnerem.

Vedouci a referenti odboru rozvoje a vzdélavani (HR Development) zodpovidaji za or-
ganizaéni stranku vzdélavacich aktivit, které spole¢nost pro své zaméstnance zajistuje. Na
zakladé pozadavki na jednotlivd pracovni mista odbor RaV konzultuje s jednotlivymi
utvary podniku potteby vzdelavani pracovnikli, pro Skoleni zajistuji lektory bud
z vlastnich zdroji nebo vyuZivaji sluzeb externich Skolicich firem, s fediteli jednotlivych

7~

divizi fesi nakladovou stranku vzdélavani, zajist'uji rozvojové programy apod.

Stiedisko praktického vycviku (SPV) zajist'uje teoretickou a praktickou stranku skoleni
nove piijimanych i stavajicich zaméstnanct. K tomu vyuziva vlastnich pracovnikti — trené-
ri. Jedna se o odborné Skoleni pro fidi¢e motorovych voziki, kalandristy, pro jefabniky,

vazace aj.

HR Controlling a odménovani — zajist'uje vypracovani a kontrolu dodrZzovani metodiky
odménovani, ptipravu Kolektivni smlouvy, nastaveni pravidel pro vyplaceni odmén, 13. a
14. platu, kontroluje, zda jsou tato pravidla v souladu s uzavienou Kolektivni smlouvou
apod. Specialista HR Controllingu spolupracuje s divizi Finance Controlling, kde jsou sle-

dovany mzdové néklady - budget a jeho dodrzovani.

Specialista pro socialni a zdravotni oblast — pracovnik zodpovida za piipravu a realizaci
aktivit v oblasti socialni a zdravotni péce 0 zaméstnance. Podili se na piipravé Kolektivni
smlouvy. Kontroluje dodrzovani rozpoctu socialnich vydaji firmy, zabezpecuje uzavirani

smluv s 1ékati poskytujicimi zaméstnancim spolecnosti preventivni lékafskou péci, lazen-
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skymi zatizenimi aj. S prehledem schvalenych socialnich vydaji spole¢nosti maji zamé&st-

nanci moznost Se seznamit v Kolektivni smlouveé.

K 31. 12. 2009 pracovalo Vv personalni divizi 22 zaméstnancid. Z Gdaju uvedenych v Tab. 1
vyplyva, ze v soucasnosti pfipada na jednoho zaméstnance persondlni divize 187 zamést-
nancu spolec¢nosti. Tento pocet mé rostouci charakter, nebot’ dochazi ke snizovani pracov-
nikdi persondlniho odboru. Pokles pocétu zameéstnancl ptfipadajicich na 1 personalistu
k 31. 12. 2008 byl ovlivnén pievodem 409 zaméstnancii ze spolecnosti BaCo do ContiTra-
de.

Tab. 1. Pocet zaméstnancii na 1 personalistu

[31, viastni zpracovani]

5.2.2 Personalni ¢innosti v oblasti planovani, ziskavani, vybéru a pfijmu zamést-
nanci

Pro tizeni zékladnich personélnich ¢innosti ma spolecnost vypracovanu smérnici vykonné-

ho vyboru SO4PE, jejiz aktualni verze vstoupila v platnost 1. ¢ervna 2009. V dokumentu

jsou definovany zékladni pojmy z oblasti pracovniho prava, systém planovani obsazeni

pracovnich mist, personalni vykaznictvi, pravidla pro ptijem novych zaméstnanci do spo-

le¢nosti a zdsady ukoncovani pracovniho poméru.
Pro tcely planovani poctu zaméstnanct jsou tito rozdéleni do kategorii:

- zaméstnanci variabilni ,,Var*
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- zaméstnanci fixni ,,Fix“

- agenturni zaméstnanci

- osoby pfipravujici se na povolani — uéni

- zaméstnanci se zkracenou pracovni dobou (uvedeni v piepoc¢tu na plnou PD).

Plan poctu zaméstnancti kategorie ,,Var* je urCen planovanou produkci daného roku. Plan
poctu zaméstnancii kategorie ,,Fix* je v rdmci roku pevné ur€en a k Gpravam mize dojit
jen po schvaleni feditelem sekce a controllingem. Planovani stavu zaméstnanct je realizo-
vano ve 4 druzich plant: dlouhodoby plan vypracovany pro horizont 2 — 5 let navazuje na
hodnoceni zaméstnanci, zabyva se ndstupnictvim u klicovych pracovnich pozic, zaméry u
nahrad za pracovniky odchazejici v daném obdobi do starobniho dichodu a plany potieby
absolventl $kol. Stfednédoby plan je odhadem pracovnich sil pro nasledujici rok — tzv.
budget. Jedna se o jiz konkrétni potfeby nahrad odchodt do diichodu, absolventt $kol, no-
vych piijmi. Kratkodoby plan je uréen na obdobi 1 mésice — 1 roku. Je to upiesnéni bud-
getu na zakladé skutecnych potieb organizace — tzv. forecast. Operativni potieba vznika

okamzitou potiebou nahradit propusténé zameéstnance.

Proces obsazeni volného pracovniho mista

Vznikne-li potieba obsazeni volného pracovniho mista, informuje dany pfimy vedouci pra-
covnik v dostatecném piedstihu personalni odbor, u kategorie ,,Var* ptiblizn¢ 1 mésic pie-
dem, u kategorie ,,Fix“ 2 mésice pfedem. Vedouci pracovnik zodpovida za dodrZzovani pla-
novaného poctu jemu podiizenych pracovniki. Proces obsazovani pracovniho mista za¢ina
vypracovanim elektronické formy Zadosti o zajiSténi personalu — ,,Personnel Requisition.*
Uvedeny formulaf se pouziva v ptipadech obsazovani pracovnich mist kategorie ,,Fix*“ a u
kategorie ,,Var® v nevyrobnich divizich pfi schvalovani obsazeni pracovnich pozic coby
nahrady za odchazejici zamé&stnance, dofasné vypomoci (zastoupeni za nemoc, potieba
zapracovani nastupce odchazejictho zaméstnance), rozsifeni v rdmci planu zaméstnanct

(mimotadné 1 nad plan), v pfipad€ pozadavku na pfijeti agenturniho zaméstnance.

Vyhledavani zaméstnanci

Snahou spolecnosti je hledat kandidaty na volna pracovni mista nejprve ve vlastnich ta-

dach. Informace o volném pracovnim misté v¢. uvedeni vsech pozadavki na uchazece je



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

po dobu 14 dnli inzerovana na panelu u vstupu do administrativni budovy spolecnosti, na
vyvéskach u vsech dalSich vstupti do aredlu spolecnosti, na intranetovych strankach perso-
nalni divize, svételnych tabulich v arealu podniku. Kontakt s uchazeé¢i o misto pfislusi do
vyhradni kompetence personalniho odboru. Ten shromazd’'uje dodané Zivotopisy kandidata.
K vyhledavani vhodnych kandidati na volné pracovni misto je vyuzivano rovnéz evidence
uchazect, ktefi jiz ve véci zaméstnani spolecnost kontaktovali diive a dali souhlas se
shromazd’ovanim osobnich udaji pro potieby spolecnosti. Data téchto uchazecl jsou ve

spole¢nosti uchovavana po dobu 6 mésici.

Vybér uchazeci

Po shromazdéni dodanych zivotopisti provadi personalni odbor predbézny vybér kandidata.
Jedna se o kontrolovani piedlozenych dokladd, jimiz uchaze¢ doklada splnéni vSech pod-
minek uvedenych v inzeratu - certifikaty dosvédcujici odborné znalosti, dosazené vzdélani.
S vysledky piedvybéru personalista seznami doty¢ného liniového manazera. K naslednému
vybérovému fizeni jsou pozvani vSichni vyhovujici uchazeci. Za organizacni stranku pii-
pravy vybérového fizeni i jeho pribéh zodpovida personalista (HR partner). Je stanoveno
misto, ¢as a doba konéni vyberového tizeni, k némuz jsou vSichni vybrani uchazeci pozva-
ni. Vybérového fizeni, kterého se ucastni jak personalista, tak vedouci pracovnik daného
pracoviste, probiha formou pohovoru. Pfedem ptipravené otazky jsou zaméteny na zjiSténi
informaci o uchazeCové¢ stabilité, pili, loajalité, motivaci, schopnosti prace v kolektivu,
citoveé vyspelosti, sebedlivéte, rovnovaze, sebehodnoceni. Tyto jsou nasledné dopliovany a
rozvijeny dle aktualni potieby. Je-li vyzadovano ovéfeni ovladani specifickych znalosti ¢i
dovednosti, je pohovor doplnén testovym piezkouSenim (jazykové znalosti, znalost prace
na PC aj.). Nasledn¢ probihd vyhodnoceni a je vybran nejvhodnéjsi kandidat. Konecné
rozhodnuti je vzdy v kompetenci daného vedouciho pracovnika. Vysledky vybérového kola
vsem ucastnikim sdé€luje personalista, pfi¢emz jako prvni se tuto informaci dozvi vitéz
vyberového fizeni. V piipadé, Ze by si pfijeti do pracovniho poméru rozmyslel, nabidka na
zamé&stnani je smérovana k druhému v potadi. Nevzejde-li z vybérového fizeni zadny od-
povidajici kandidat, je vyhldSeno nové vybérové fizeni a cely proces se opakuje. Tato situ-
ace neni Castou praxi, nicméné ¢im vétsi naroky na znalosti a dovednosti uchazece, tim

v

obtizné;si je najit odpovidajiciho kandidata.
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Ucelem vybérového fizeni je najit toho nejlepsiho z nejlepsich, po strance pracovni i osob-
nostni. Ani vysoka odbornost neni zarukou toho, ze pravé tento ¢loveék je tim nejvhodnéj-
Sim z uchazecii. Ve spolecnosti BaCo je velky diiraz kladen na tymovou praci. Az teprve
uspésna adaptace — pracovni a zejména socialni — je predpokladem pro zvladnuti plnéni
ciltt odboru, divize, celé firmy. Z toho divodu je tfeba si pii pohovoru v§imat vSech malic-
kosti, kterymi se projevuje charakter ¢lovéka, byt’ v danou chvili ¢astecné ovlivnény stre-

sovym vypétim z probihajiciho vyb&roveého fizeni.

Piijem zaméstnance

Po ozndmeni vysledkl vybérového fizeni je dohodnuta schiizka, na niz personalista pro-
jedna s uchazecem dalsi postup ve véci jeho piijeti do spolecnosti. Uchaze¢ obdrzi formu-
lat ,,Posudek smluvniho lékaie* (ptiloha P IlI) a ,,Osobni dotaznik* (ptiloha P IV). Vstupni
1ékaiska prohlidka musi byt absolvovana jesté pied nastupem do zaméstnani. Vyplyva-li to
zZ charakteru pracovniho mista, je vyzadovano rovnéz provedeni psychologické diagnostiky
(napf. u kalandristd, fidi¢t z povolani apod.). K pfijeti je pozadovano ptredlozeni vyplnéné-
ho osobniho dotazniku, potvrzeni o zamé&stnani (zapoctovy list) nebo potvrzeni z Gfadu
prace, odsouhlaseny posudek smluvniho l€kate, doklad o dosaZzeném vzdé€lani (vyucni list,
maturitni vysvédeni, vysokoskolsky diplom), prikaz zdravotni pojistovny a obcansky
prikaz. Vlastni piijem zaméstnanct probihd v urenych terminech platnych pro dany rok,
zpravidla k 1. dni v mésici. Pro zajisténi plynulosti celého piijmového dne, navaznosti jed-
notlivych vstupnich Skoleni a vyfizeni organiza¢nich zélezitosti s piijmem zaméstnanct
souvisejicich, je nutné dodrzovat pfedem dany ¢asovy rozvrh. Po uvodnich informacich
organizaéniho charakteru se nové pfijimani zaméstnanci seznami se zakladnimi daji o
spolecnosti, jeji historii, tymovou praci, podnikovou kulturou. Tuto ¢ast zajist'uje personal-
ni odbor. Nasleduji Skoleni bezpecnosti a hygieny prace, Skoleni o pozarni ochrané a
ochrané zivotniho prostfedi, ktera probihaji v rezii zastupct divize ESH. O ¢innosti podni-
kové odborové organizace podava informace jeji zastupce. Zaméstnanci jsou nasledné pie-
sunuti na sva konkrétni pracoviste, kde jsou vybaveni pracovnimi a ochrannymi prostiedky,
skfinkou pro ulozeni osobnich véci a rozd€leni na smény. Zavér ptijmového dne je véno-
van sezndmeni novych zaméstnanci s Kolektivni smlouvou, Pracovnim fadem spolecnosti,
podepsanim pracovni smlouvy, pfedanim dokladu potfebného k priichodu pies vratnici a

dal$im personalnim zalezitostem.
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Cinnosti po uzavieni pracovniho poméru

Uzavienim pracovni smlouvy proces pfijimani zaméstnanct nekonc¢i. U zaméstnanct kate-
gorie ,,D“ nasleduje proces zapracovani a adaptace. Cinnosti jsou upraveny smérnici
vykonného vyboru S10PE Koncepce zapracovani zaméstnancti, na niz navazuji konkrétni
ukoly ptislusného vedouciho pracovnika. Zaméstnanec absolvuje ve Stiedisku praktického
vycviku pétidenni teoretickou piipravu, v¢. bloku vstupnich Skoleni ukoncenym provére-
nim ziskanych znalosti formou pisemného testu. Praktickd cast zapracovani probiha jiz na
cilovém pracovisti, kde je zaméstnanec proskolen z platnych ptedpisti pozarni ochrany,
bezpecnosti prace a dalSich provoznich piedpist tykajicich se daného pracovisté. O pritbé-
hu praktické piipravy zaméstnanct se vede zdpis na formulafi ,,Pribéh zapracovani za-
méstnance” (ptiloha P V), v némz jsou definovany Cinnosti, s nimiz se zaméstnanec na
pracovisti seznamil a byl v nich zau¢en. Hodnoceni adaptace pracovnika se provadi na
formulafi ,,Adaptace zaméstnance* (ptiloha P VI) poprvé pted uplynutim zkuSebni doby 3
mesict. Osveéd¢i-li se zaméstnanec na daném pracovisti, avSak jeho zapracovani ani po
uplynuti této doby neni dostate¢né, uvede vedouci pracovnik ve formuléfi oblasti pro zlep-
Seni v nasledujicich 3 mésicich. Druhé hodnoceni probiha pted uplynutim doby urcite, kte-

ra je stanovena na dobu 6 mésicti.

Vyhodnoceni procesu prijimani pracovniki

Personalni odbor spole¢nosti BaCo zodpovida za vyhodnocovani uskute€nénych piijima-
cich procest. Pozornost se zaméiuje na celkovou dobu, jez je potfebna pro obsazeni jedné
pracovni pozice; a procento noveé piijatych zameéstnancti, kteti ze spolecnosti odejdou bé-

hem zkuSebni doby a uplynutim doby urcité.
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6 ZDROJE PRACOVNICH SIL VE SPOLECNOSTI BARUM
CONTINENTAL, SPOL. SR. O. OTROKOVICE

6.1 Analyza stavu zaméstnancu

Vyvojovy trend poétu zaméstnanct spoleénosti zobrazuje Tab. 2. Ubytky (hodnoty se zna-
ménkem minus) a pfirtstky (hodnoty se znaménkem plus) informuji o zménach ve stavu
zameéstnancll v mezirocnim srovnani. Vyvoj po¢tu zaméstnancl ve sledovanych letech je
vyjadien ve 4. sloupci v procentudlnim vyjadieni, na zdkladé pouziti bazickych indexda.
Uvedené tdaje odpovidaji stavim k 31. 12. piisluiného kalendainiho roku. Udaje roku
2008 jsou u vSech nasledujicich analyz ovlivnény ptevodem 409 zaméstnanci ze spolec-

nosti BaCo do spole¢nosti ContiTrade Services s. r. 0. ke dni 31. 10. 2008.

Tab. 2. Vyvoj stavu zaméstnancui [31, viastni zpracovani]

Rok Pocet Absolutni meziro¢ni Bazické indexy
zaméstnanct ptirustky/ubytky vychozi rok = 100(%)
1998 3689 X 100,00
1999 3849 160 104,34
2000 3967 118 107,54
2001 4152 185 112,55
2002 4285 133 116,16
2003 4454 169 120,74
2004 4171 -283 113,07
2005 4448 277 120,57
2006 4584 136 124,26
2007 4660 76 126,32
2008 4336 -324 117,54
2009 4106 -230 111,30

6.1.1 Demografické sloZeni zaméstnanci

Analyza demografické struktury je povazovana za jadro analyz pracovni sily v podniku. Na
jejim zakladé je management spolecnosti schopen planovat potiebu konkrétnich budoucich
potieb lidskych zdroji a v dostatecném Casovém piedstihu se pfipravit napt. na odchody
pracovniki do starobniho dichodu. Z nésledujiciho grafu (Obr. 4) lze vycist, Ze ve spolec-
nosti je vsoucasné dobé cca 18 % zaméstnancu starSich 50 let, coz je jisté¢ divod
k identifikaci pozic, jez dani zaméstnanci zastavaji, a zaméfeni se na hledani jejich poten-

cionalnich nastupcii.
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Obr. 3. Vékova struktura zaméstnancii k 28. 1. 2010

[31, viastni zpracovani]

6.1.2 Zaméstnanci dle dosazeného vzdélani

Z celkového poctu zameéstnanct spolec¢nosti BaCo ma z hlediska vzdélanosti nejvétsi za-
stoupeni skupina pracovniki se sttednim vzdélanim bez maturity. Témét 8 % zaméstnancii
ma pouze zakladni vzdé¢lani. Struktura dosaZzeného vzdélani pracovnikt firmy je znazorngé-
na Vvnize uvedeném grafu (Obr. 4). Za povSimnuti stoji pocet 13 pracovniki
s vysokoSkolskym vzdélanim, zatazenych do dé€lnické kategorie. Vzdélani technicko-
hospodaiskych pracovniki vykazuje stale pievazujici pocet zaméstnanct se sttednim vzdé-

lanim s maturitou.
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zakladni stfedni bez maturity stfedni s maturitou vysokoskolské BTH

Obr. 4. Struktura vzdélanosti [31, viastni zpracovani]

6.1.3 Zaméstnanci dle kategorii

Stav a vyvoj jednotlivych pracovnich kategorii ve spole¢nosti jsou znazornény v Tab. 3, a

to v rozdéleni na technickohospodaiské pracovniky a pracovniky délnické (tj. kategorie



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

D-FIX, D-VAR). Z uvedeného vyplyva, Ze v poslednich dvou letech je vzajemny pomér
obou kategorii stabilizovany, a to cca 16 % vSech zaméstnanci spolec¢nosti jsou TH pra-
covnici, 84 % pracovnici délnické kategorie. V roce 2009 na jednoho TH pracovnika pfi-

padalo 5 pracovniki kategorie D (FIX, VAR) — viz 5. sloupec.

Tab. 3. SlozZeni zaméstnancii dle kategorii [31, vlastni zpracovani]

Pracovni kategorie D/THP Podil na celkovém stavu
Rok Celkem

THP D (prac.) THP D
2005 4448 897 3551 3,96 20,17 79,83
2006 4584 884 3700 4,19 19,28 80,72
2007 4660 869 3791 4,36 18,65 81,35
2008 4336 701 3635 5,19 16,17 83,83
2009 4106 683 3423 5,01 16,63 83,37

6.1.4 Analyza fluktuace

Ztotoznéni se mladé generace s firmou jiz neni tak vyrazné, jako diive. Kazdé zaméstnani
je povazovano za ,piestupni stanici“ potfebnou k ziskdni praktickych dovednosti.
V momenté, kdy citi, Ze jim organizace jiz vic z hlediska védomosti dat nemuze, podnik
opousti. Neni-li jejich talent a schopnosti zav¢as rozpoznany, spolecnost pfichazi o cenné
perspektivni odborniky. Podkladem pro analyzu pohybu zaméstnanct jsou udaje o piija-
tych a propusténych zaméstnancich. Vyvoj vSech ukazateld uvedenych v Tab. 4 je peclivé
sledovan. Priristek, resp. bytek poctu pracovnikl je dan rozdilem mezi pfijatymi a pro-

pusténymi zaméstnanci. V roce 2009 se jednalo o ubytek 269 pracovniki.
I'=1/E x100 1)

Index prichodu pracovnikii udavé, o kolik procent jsou vstupy vyssi nez vystupy.
V ptipadé€ roku 2009 byl index ptichodu pracovniki roven 35,02 %, coZ znamend, Ze nové

ptijatych zaméstnancti bylo o cca 65 % méné jak propusténych.

IF= E/I %100 2
Index odchodu je prevracenou hodnotou indexu ptichodu pracovniki. Vyjadiuje, o kolik
procent jsou vystupy vétsi nez vstupy. V roce 2009 byly vystupy o 185 % vyssi nez vstupy.

IS

= 1-E |+E x100 3)
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Index priristkovosti je vyjadifenim miry stabilizace pracovnikd organizace, neboli pra-

covni atraktivity spole¢nosti. Hodnoty roku 2009 dokazuji vliv ekonomické krize na situaci

v podniku, charakterizovanou poklesem odbytu, a tudiz sniZenou potiebou pracovni sily.

Tab. 4. Ukazatele fluktuace [31, viastni zpracovani]

Podet zamestnanci Piiratek/abytek | Index pﬁcpodﬁ Index odch’o— Index _

Rok poctu pracovnikti | dt pracovniki | pfirtstkovosti
nové piijatych | propusténych pracovnikii (%) (%) (%)

1998 423 294 129 143,88 69,50 17,99
1999 396 244 152 162,30 61,62 23,75
2000 334 212 122 157,55 63,47 22,34
2001 395 336 59 117,56 85,06 8,07
2002 376 309 67 121,68 82,18 9,78
2003 372 326 46 114,11 87,63 6,59
2004 448 238 210 188,24 53,13 30,61
2005 553 276 277 200,36 49,91 3341
2006 533 400 133 133,25 75,05 14,26
2007 552 448 104 123,21 81,16 10,40
2008 644 518 126 124,32 80,43 10,84
2009 145 414 -269 35,02 285,52 -48,12

Struktura zaméstnanct dle doby jejich zaméstnani ve firmé je znazornéna Vv nasledujicim

grafu (Obr. 55). Nejpocetnéjsi zastoupeni zde maji zaméstnanci spole¢nosti, ktefi v ni pra-

cuji od 2 — 14 let. Je zde vSak rovnéz cca 415 zaméstnanci, ktefi v podniku v podstaté pro-

zili cely svtij aktivni pracovni zivot — jsou zde zaméstnani 30 a vice let.
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Obr. 5. Pocet zaméstnancii podle doby zaméstnani ve firmé

[31, viastni zpracovani]
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7 ANALYZY VNEJSIHO PROSTREDI FIRMY

Podminkou efektivniho planovéani zdroji pracovnich sil je sledovéani vyvoje vnéjsiho okoli
organizace, které je predstavovano predevsim trhem prace. Pozornost se zamétuje jak na
jeho pozorovani v métitku regionalnim, tak i celorepublikovém. K tomuto ucelu organiza-

ce nejlépe poslouzi SLEPT analyza, nebo-li analyza vnéjSich podminek.

7.1 Socialni faktory

7.1.1 Charakteristika pracovni sily a jeji vyvoj

Stav obyvatelstva k 31. 12. 2009 zijiciho ve Zlinském kraji byl 591 042. Z pohledu za-
meéstnavatelll je vSak vyznamngjsi tidaj tykajici se po€tu pracovni sily. Zde jsou fazeny
vSechny osoby ve véku 15 let a vyse, které z hlediska svého vyuziti na trhu prace spliuji
vSechny poZadavky.Ve vyvoji poctu pracovni sily nedochazi k Zddnym vyraznym zménam,
pfi¢emz vyvoj ma mirné vzrustajici tendenci (Tab. 5). Zatimco v roce 2003 se tento pocet
na uzemi kraje pohyboval na urovni 290 tis. osob, v roce 2008 byl stav pracovni sily 0 4

tis. osob vyssi. Z pohledu rozdéleni dle pohlavi doslo u Zen k poklesu (k ubytku pracovni

sily do§lo mezi lety 2007 a 2008), u muzl v tomto sméru dochéazi k pozvolnému ristu.

Tab. 5. Vyvoj poctu pracovni sily ve Zlinském kraji [19, vlastni zpracovani]

Oblast 2003 2004 2005 2006 2007 2008
Mz 1618 | 1636 1642 | 1653 | 1675 | 1669
(Z\}lﬁzgy ki eny 1288 | 1252 125,7 1204 | 1315 | 1278
Celkem| 2906 | 2888 2900 | 2947 | 2990 | 2947

Pracovni sila je z hlediska jeji ekonomické aktivity ¢lenéna na osoby zaméstnané a neza-
meéstnané. Mira ekonomické aktivity je potom dana jejich podilem. Vyvoj sledovaného
obdobi (Tab. 6) dokazuje jeji snizovéani, a to o 1,5 % Vv ramci celé Ceské republiky. Ve
Zlinském kraji se jednd o pokles o 0,5 % za obdobi 2001 — 2008. Vysledky svéd¢i o po-
zvolném zvySovani po€tu nezaméstnanych v daném casovém useku. Z pohledu dosaZzeného
vzdélani se nejvyssi mira ekonomické aktivity objevuje u vysokoskolsky vzdélaného oby-
vatelstva. Ve Zlinském kraji v roce 2008 jeji hodnota Cinila 77,5 % a navzdory faktu, ze
jeji tendence vyvoje je klesajici, je stale nad celonarodnim primérem. Ten ve stejném ob-

dobi dosahl 76,4 %, coz je ve srovnani se Zlinskym krajem o 1,1 % méné.
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Tab. 6. Srovnani miry ekonomické aktivity (v%) [19, viastni zpracovaini]

Stupen vzdélani 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
Zakladni a bez vzdélani 20,8 18,0 17,5 17,2 17,2 19,6 17,7 17,8
Stfedni bez maturity 711 69,4 69,6 68,8 67,8 69,8 70,7 68,7
Stfedni s maturitou 67,3 66,8 67,9 67,3 65,9 63,2 64,7 63,9
\VysokoSkolské 81,5 77,6 80,7 79,1 78,1 79,9 79,0 77,5
Zlinsky kraj celkem 58,4 57,4 58,0 57,6 57,6 58,4 59,0 57,9

7.1.2 Vyvoj nezaméstnanosti

Vlivem celosvétové hospodarské krize doslo ke zhorseni ekonomické situace, ktera se pro-
jevila v rychlém ristu miry nezaméstnanosti. Zatimco k 31. 12. 2008 byla ve Zlinském
kraji mira nezaméstnanosti 6,13 % (mira nezaméstnanosti v CR 5,96 %), ke stejnému datu
roku 2009 byla ve vysi 10,83 %. Nepiiznivé tendence vyvoje se projevily zejména u popu-
lace ve véku 15 — 35 let, tedy u té Casti obyvatelstva, ktera v pfevazné mitre ukoncila své
vzdélavani a méla by byt na trhu prace hybnou silou. [20] Nezaméstnanosti byl nejvice
zasazen sekundarni sektor, tj. stavebnictvi a primysl, zejména pak primysl zpracovatelsky.
K 28. tinoru 2010 ¢inila ve Zlinském kraji nezaméstnanost 11,71 % a je nad trovni pru-

mérné miry nezaméstnanosti CR, ktera byla ke stejnému datu 9,9 %. [18]

K 28. 2. 2010 evidovaly tfady prace Zlinského kraje 1364 volnych pracovnich mist, pfi-
¢emz pocet nezaméstnanych byl ke stejnému datu 36 543 0sob. Na jedno volné pracovni
misto pfipada téméf 27 uchazecti o zaméstnani. Navzdory rostouci nezaméstnanosti je ne-
soulad mezi poptavkou firem a kvalifikacni strukturou nezaméstnanych lidi. Nedostatek je
femeslnikl, techniki nebo obchodnikii. Ackoliv pracovnich ptilezitosti ubyva, zaméstna-

vatelé hledaji uchazece s konkrétnimi znalostmi a dovednostmi. [19]
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Obr. 6. Srovnadni poctu uchazecu o zaméstnani s volnymi pracovnimi misty

[31, viastni zpracovani]
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7.1.3 Ceska republika v celoevropském srovnani

Ceska republika pozvolna piestava patfit k zemim s nizkou cenou lidské prace. Ve stiedni
Evropé je druhou nejdrazsi lokalitou. Zaméstnanec v ¢eském primyslu stal v roce 2008
firmu 8,81 eura za hodinu (z toho 3,86 eura tvofi dodatecné persondlni naklady). Levné;si
pracovni sila je v Mad’arsku, na Slovensku, v Polsku ¢i Bulharsku. Spoléhat se dale na na-
kladovou vyhodu ¢eskych podnikti viici podnikiim zapadni Evropy neni rozhodné prozira-
vé. Ceské podniky musi vsadit na vysokou kvalitu svych vyrobkt a sluzeb, jejich image,

znacku, zvySovani hodnoty ptidané lidské prace. [21]

7.2 Legislativni faktory

Pfi svém pisobeni je organizace povinna dodrzovat vSechny pravni normy platné v dobé
jehoz pravni odvétvi jsou upravena v Zakoniku prace. Soucasny zakonik prace (zakon ¢.
262/2006 Sb.) nabyl u¢innosti dnem 1. ledna 2007 a je neustale aktualizovan. [22]
K nejdilezitéj§im zméndm, které v oblasti pracovnépravnich vztahli  vstoupily
dne 1. 1. 2010 v platnost, patii napf. moznost sjednavat pracovni smlouvy se starobnimi

dichodci na dobu neurcitou. Soucasna legislativa stanovuje maximalni dichodovy vék u

muzd 65 let, u zen je zavisly na poctu vychovanych déti (v rozmezi 62 — 64 let).

S pracovnim pravem souvisi I Zakon o zaméstnanosti (¢. 43/2004 Sb.), Zakon o mzdé¢, od-
mén¢ za pracovni pohotovost a o primérném vydelku (¢. 1/1992 Sb., ve znéni pozdéjsich
predpisti), Zakon o platu a odméné za pracovni pohotovost v rozpoctovych a v nekterych
dalsich organizacich a organech (¢. 143/1992 Sb., ve znéni pozd¢jsich piedpisti), Zakon o
kolektivnim vyjednavani (€. 2/1992 Sb., ve znéni pozdéjSich predpisit). Neéktera zakladni
prava zaméstnancu vyplyvaji i z Listiny zakladnich prav a svobod ¢i z predpist jinych od-

vétvi (Zakon o ochrané osobnich udajt, Zakon o danich z piijmi).

7.3 Ekonomické faktory

Ekonomicky riist naseho narodniho hospodaistvi byl v lofiském roce ovlivnén dramatickym
vyvojem globalni ekonomiky. Recese ekonomiky Evropské unie datujici se od 2. ¢tvrtleti
2008 ovlivnila hloubku dopadu na ¢eskou ekonomiku, nebot’ zemé Evropské unie jsou

hlavnim odbytistém ceské produkce. Ceskd ekonomika se pfed svétovou krizi nachéazela
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v pomérné dobré kondici, proto dopady krize nebyly nahlé, dynamika ristu postupné osla-
bovala. Neptiznivy vysledek se odrazil v deficitu obchodni bilance v disledku sniZzeni ex-
portu. Cesky finanéni trh zp¥isnil uvérové podminky a vieobecné panovala neochota bank
puj¢ovat finance. Na vysoce otevienou ekonomiku s nejvétSim podilem primyslu na
hrubém domacim produktu ze vSech statii EU dolehly dopady krize zejména ve zpracova-

telském pramyslu. Nejvétsi problémy nastaly v poklesu poptavky po automobilech.

Hruby domaci produkt za rok 2009, ocistény o cenové, sezonni a kalendarni vlivy, klesl ve
srovnani s rokem 2008 0 4,3 %. V ramci meziro¢niho porovnani HDP byl cely rok 2009 ve
znameni poklesu HDP. V mezictvrtletnim srovnani doslo ve 2. a nasledné€ i 3. ctvrtleti k
nepatrnému navyseni, coz bylo signalem zastaveni poklesu ekonomiky. Ve 4. ¢ctvrtleti 2009

doslo k mezi¢tvrtletnimu poklesu HDP o 0,6 %. [19]

K dalsim ekonomickym faktortim, které¢ ptisobi na ¢innost podnikajiciho subjektu, je tro-
kova mira, ménova stabilita zem¢, stav sménné¢ho kurzu, dostupnost a formy tvérd, cla,

vySe danovych sazeb. Posledné jmenované jsou stanoveny pro rok 2010 nasledovné:
- dan z pfijmu fyzickych osob 15 %,
- dan z ptijmu pravnickych osob 19 % (oproti roku 2009 snizeni o 1 %),

- dan z ptfidané hodnoty: zakladni sazba 20 %, sniZena sazba 19 %.

7.4 Politické faktory

Ceska republika je demokratickou republikou. Je ¢lenem Organizace spojenych narodi a
rovnéz tak ¢lenskym statem Evropské unie, NATO aj. Zakonodarnou moc ma v rukou Par-
lament. Hlavou statu je prezident. V sou¢asné dobé vede CR tzv. ufednicka vlada v &ele
s premiérem Janem Fischerem. Jejim hlavnim tkolem je dovést republiku k pred¢asnym
parlamentnim volbam. Pted jejim vznikem v zemi vladly stfidavé dv€ mocenské politické
strany — ODS ¢&i CSSD. Z hlediska pfijatych opatieni ve prospéch naseho statu je vlada
Jana Fischera pro tuto zemi piinosem. Nastup jakékoli politické strany k moci po parla-
mentnich volbach v roce 2010 bude znamenat v prvni fadé plnéni populistickych piedvo-
lebnich slibu, které z divodu nedostatku finan¢nich prosttedkd na jejich pokryti budou jen
dalSim zatiZenim pro zemi a diivodem odcerpavani vetejnych financi. Soucasna politicka
situace tak muze vzbuzovat u stdvajicich i1 potenciondlnich investorti nedivéru. Ackoli

finan¢ni situace CR zatim nestoji pfed bankrotem, nadmérné zadluzovani se muze byt
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V budoucnosti velkym problémem. Schodek statniho rozpoctu dosahl v roce 2009 rekordni

vyse 192,2 mld K¢. Na rok 2010 byl schvalen deficit ve vysi 163 mld K¢.

7.5 Technologické faktory

Spolecnost se snazi aktivné zapojovat do vyzkumnych projektii. Reforma systému vyzku-
mu, vyvoje a inovaci v CR patii mezi hlavni vychodiska Narodni politiky vyzkumu, vyvoje
a inovaci na léta 2009 — 2015. Mezi hlavni cile reformy patii zjednoduSeni systému podpo-
ry vyzkumu a vyvoje, podpory excelence ve vyzkumu a vytvofeni podminek pro vyuziti
jejich vysledkd pro inovace. Zakladnim problémem je zajisténi odbornikii pro tuto oblast.
Ceska republika se intenzivné zapojuje do mezinarodni spoluprace v oblasti védy a vy-
zkumu, napft. do projektové oblasti Evropské unie Vyzkum a technologicky rozvoj (Re-
search and Technology Development). Vybudovanim kvalitni informa¢ni a komunikaéni
infrastruktury vyuzivajici nejmodernéjsi informacni technologie jako napt. digitalniho
zpracovani, se zlepSuji podminky vyuzivani moznych piinost informacéni spolecnosti pro
podniky i kazdého jednotlivce. Vysledkem je zvySovani konkurenceschopnosti zemé, vy-
tvareni novych pfileZitosti, odstraniovani méné kvalifikovanych pracovnich mist a jejich
nahrazeni nové vznikajicimi misty zavislymi na zpracovani informaci. Technologicky vy-
voj predpoklada zmény v ekonomické a socialni oblasti s cilem eliminace nedostupnosti

téchto technologii nékterym skupindm obyvatelstva. [23]
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8 SWOTANALYZA

Svou pozici na trhu firma mtze posoudit na zdkladé SWOT analyzy. Vysledkem zhodno-
cenim soucasné situace firmy je identifikace jejich silnych a slabych stranek, posouzeni
prilezitosti a hrozeb, které mohou firmu ovliviiovat, se zamé&fuje na jeji vnéjsi prostiedi.

[11]

Strenghts (Silné stranky)

optimalni poloha zavodu v centru Evropy, v nizkonakladové lokalit¢;

- tradice ve vyrobé pneumatik od roku 1931;

- bohaté vyrobni zkusenosti, schopnost realizace velkych investi¢nich akci;

- loajalni zaméstnanci se z4jmem o sebevzdélavani;

- kultura trvalého zlepSovani, oteviené komunikace, tymového ducha;

- socialni mir, konstruktivni spoluprace s odboraiskou organizaci;

- vynikajici povést spole¢nosti v regionu i celé zemi, atraktivni zamé&stnavatel,

- systematicky vyvoj vSech mistnich kompetenci a human resources.

Weaknesses (Slabé stranky)
- nizkd Uroven automatizace a komputerizace ve vyrobg;
- Castecné omezeni flexibility firmy nékterymi rozhodnutimi lokalniho charakteru;

- znacné rozsahly a komplikovany sortiment vyrobkli, vysokd naro¢nost na kompo-

nenty a materidly, velky okruh rozdilnych zékaznik;

- zavislost na rozhodnutich vedeni koncernu.

Opportunities (PrileZitosti)
- spoluprace s vefejnymi institucemi v regionu, s Univerzitou Tomase Bati ve Zling;

- zavedeni programu Lean Six Sigma, dostatek lidi ochotnych ucit se novym sofisti-

kovanym metodam;

- schopnost fizeni a koordinovani vysoce naro¢né vyroby se Sirokym zabérem;
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- spoluprace a synergie se sesterskym zavodem v Puchové.

Threats (Hrozby)

- potenciadl budoucich odbornikti, specialistii — soucasni nebo novi zaméstnanci
Z jinych regiond, zemi. Snaha ziskat kli¢ové pracovniky z jinych podniki, lokalit

bude narazet na odpor stavajicich zaméstnavateli téchto odbornikii.

- potencidl budoucich vedoucich pracovniki a manazeri — hrozba ,,iniku mozkd*

K atraktivnéj$im zaméstnavatelim;
- vysoka zavislost na n¢kolika kli¢ovych dodavatelich zakladniho materialu a sluzeb;

- vysoka zéavislost obchodnich vysledkl na stabilit¢ ¢eské mény a na vyvoji cen za-

kladnich materialt. [31]

Ugelem zhodnoceni analyzy je zjiiténi silnych stranek organizace, které lze déle rozvijet,
identifikace slabych stranek a moznosti jejich eliminace, jakych ptilezitosti miiZze organiza-
ce na trhu vyuzit a naopak jaké hrozby mohou jeji existenci ovlivnit a jsou-li cesty, jak se

témto hrozbam vyhnout.
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9 HOSPODARSKA KRIZE A CESKE PODNIKY

Barum Continental, spol. s r. o. nebyl jedinym podnikem, ktery pocitil disledky celosvéto-
vé hospodaiské krize. V Ceské republice byla zasazena piedeviim odvétvi s diive nejvyssi
dynamikou - automobilovy primysl a elektrotechnika. Poc¢ate¢ni Sok zpisobeny razantnim
propadem odbytu byl vystiidan snahou piijimat takova rozhodnuti, ktera zajisti firmé ptezi-
ti. To znamenalo pfehodnoceni dlouhodobych i sttednédobych plant, nastoleni opatieni
vedoucich k pruznému reagovani na vykyvy poptavky, ke snizovani nakladd, k zastaveni
vsech investi¢nich akci, ktera nejsou bezpodmineéné nutna pro chod podniku. Problema-

tickou oblasti se stalo ziskani bankovnich Gvéra pro zajisténi provozu firmy.

Oblast HR byla prvnim bodem, na ktery se zaméfila pozornost managementu pii hledani
cest co nejrychlejsiho uspoteni financnich prostfedkii. Redukce persondlnich nakladi se
odrazila v pozastaveni poskytovani né€kterych zaméstnaneckych benefitd, zruseni firemnich
covni doby, v disledku ¢ehoz doslo ke snizeni platti. Jen v automobilovém primyslu bylo
do poloviny roku 2009 propusténo cca 13 500 lidi. K nejsledovanéj$im podnikim po prv-
nich pfiznacich ptsobeni celosvétové ekonomické krize na ¢eskou ekonomiku pattila beze-
sporu Skoda Auto, a. s. Mlada Boleslav Na pocatku krize pracovalo ve spolenosti cca
4000 agenturnich pracovnikid. Do konce roku 2008 se tento stav snizil na polovinu,
vV prvnim Ctvrtleti 2009 na 600 osob. Cilem bylo dosdhnout nulového poctu agenturnich
pracovnikt. VéEtsinou se jednalo o cizince, kterym do konce srpna 2009 vyprselo povoleni
K pobytu. Snahou vedeni je udrzet kmenové zameéstnance, které dle potfeb piesouva na jiné
pracovni pozice, naptf. po uvolnénych agenturnich pracovnicich. Od ledna 2009 byla na
obdobi prvniho pololeti roku zkracena pracovni doba na 4 pracovni dny. [24] Ke zvySeni
poptavky doslo az po zavedeni tzv. Srotovného v nekterych zemich Evropské unie.
4tytdenni pracovni tyden byl po dobu mésicti inor — biezen 2009 zaveden i ve spolec¢nosti
Zetor Tractors Brno ¢i vV noSovické automobilce Hyundai. Sklo Bohemia, a. s. ve Svétlé
nad Sazavou a Podébradech byly nuceny propustit témet 2000 zaméstnancl. Hromadné
propousténi se nevyhnulo ani Karlovarskému porcelanu ¢i zlinské lesnické firmé CE

WOOD.

Navzdory faktu, ze celosvétova krize zasdhla v zahrani¢i predevSim finan¢ni sektor,

v Ceské republice se bankam daii. Ackoli doslo k ponizeni vynost, stale zlstavaji ziskové.
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Dtivodem poklesu ziskil je obezietnéjsi uvérova politika financnich instituci, zptisnily se
podminky a pravidla pro poskytovani tivérti. Hledani aspor ma stejny charakter jako u vy-

robnich podnikd, tj. pozornost je zamétfena mj. i na persondlni a mzdovou oblast.

9.1 Protikrizova opatieni ve spole¢nosti BaCo

Ze strany vedeni spolecnosti byla po dohod¢ s odborovou organizaci piijata nasledujici
opatfeni, jejichz cilem bylo fidit provoz podniku za ztizenych podminek a eliminovat nega-

tivni dopady krize na zamé&stnance 1 na existenci podniku samotného.

Ptijem novych zaméstnanct do spole¢nosti byl pozastaven a persondlnim managementem
byl vypracovéan plan sniZovani stavu zaméstnanci. Ten byl realizovan predevsim skrze
ukonceni zaméstnavani agenturnich pracovnikd. Pracovnikiim, jejichz pracovni pomér byl
sjednén na dobu urcitou, nebyla prodlouzena pracovni smlouva. Jednalo se zejména o za-
meéstnance z fad vyrobnich délnikt. Pracovni mista zaméstnancti odchazejicich do starob-
niho dichodu nebyla obsazovéna, bylo-li redlné tkoly a ¢innosti dané pracovni pozice pie-
rozdélit mezi stavajici pracovniky. Zkraceni pracovni doby bylo aplikovano u vSech pra-
covniki kategorie D-VAR pracujicich v harmonogramu, v ramci dohody 0 zméné pracovni
smlouvy. S platnosti od 1. 3. 2009 doslo ke zmén¢ sjednané tydenni pracovni doby, a to
v délce 30,9 hod. Ponizeni pracovniho fondu tak vyrazné ovlivnilo vydélky zaméstnanct
spole¢nosti. Dohoda o kratsi pracovni dobé byla sjednana na dobu urcitou do 31. 12. 2009.

U ostatnich zaméstnancti doslo ve stejném obdobi ke kraceni prémiové slozky 0 5 % .

SniZovani naklada — program Gspornych opatieni zasahl vSechny oblasti ¢innosti podniku.
Byly omezeny vydaje na vzdélavani pracovniki, sluzebni cesty, workshopy, nakupy spo-

tfebniho materialu.

9.2 Human Resource v novych podminkach

Zpusobt, jak se vyrovnat s poklesem vyroby zpiisobenym odbytovymi problémy, je néko-
lik. Konkrétni feSeni zdvisi na schopnostech managementu spole¢nosti, pruznému piizpu-
sobeni se zménénym podminkam, na kapitalovém zazemi, v neposledni fad¢ na zameést-
nancich samotnych, na jejich loajalit¢ a odpovédnosti. Nékteré firmy sahly k nize uvede-
nym zpusobiim zmény pracovnich Givazkli ve snaze predejit dalSimu propousténi zaméest-

nancu a zam¢fily se na flexibilitu v oblasti lidskych zdroja.
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ZKraceny tuvazek

Diky silnému ekonomickému tlaku se firmy snazi hledat flexibilnéjsi formy zaméstnavani.
V Evropské unii pracuje vice nez 40 % zaméstnanci na zkraceny uvazek, v Ceské republi-
ce se jedna pouze o 4 %. Tento stav je viak dan zejména faktem, e CR patii mezi zemé
s relativné nizkym poctem druhych zaméstnani, coz souvisi S vysokym podilem pracujicich
V hlavnim zaméstnani na plny Gvazek. Néklady na zaméstnance na full-time jsou n¢kolika-
nasobné vyssi nez u kratSich tivazku, které umoznuji exaktnéjsi sledovani poméru cena —
kvalita — vykon. [25] Samoziejmé vSe zavisi na oboru ¢innosti, velikosti firmy, ne vzdy je
pro firmu vyhodné zaméstnavat pracovniky na zkraceny tivazek. Ten vyuzivaji pfevazné

mensi spolecnosti. Velkym firmam se vyplati spiSe kmenovi zaméstnanci.

Cty¥denni pracovni tyden

Na zvySujici se nezaméstnanost v disledku odbytovych potizi vétSiny ceskych firem zarea-
govalo v loniském roce Ministerstvo prace a socialnich véci pripravujici navrh na moznost
zavedeni ¢tyfdenniho pracovniho tydne. Zaméstnanci by vykonavali praci pouze Ctyfi dny
V tydnu a paty den by hradil stat. Tato varianta je vyhodna jak z hlediska firmy, tak statu.
Podnik nebude muset néktera pracovni mista rusit, stat nebude zatizen dalSimi vyplatami
podpor v nezaméstnanosti. Jednalo by se o ¢asové omezenou podporu. [26] Uvedeny navrh
vychazi z dnesni praxe, kdy ¢eské podniky jiz maji moZnost mit zavedenu ¢tyfdenni praci a
soucasn¢ Cerpat penize, vySlou-li zaméstnance na Skoleni. Tyto vzdélavaci akce jsou hra-

zeny z penéz Evropského socialniho fondu.

Institut nekolidujiciho zaméstnani

je pojmenovanim stavu, kdy firma propusti zaméstnance, jenZ byl u ni zamé€stnén na trvaly
pracovni pomér a piijme ho zpét na stejnou préci, ale tentokrat jiz na dohodu o provedeni
prace. Doty¢nému tak soucasné vznikd narok na vyplatu podpory v nezaméstnanosti a pro
firmu je tento stav vyhodny z diivodu, ze za takového zaméstnance nemusi odvadét social-
ni a zdravotni pojisténi. Zakon porusen neni, nicméné tento zpusob feSeni ztizenych podni-

katelskych podminek zcela jisté nepatii k nej¢ist§im praktikam.
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Agenturni pracovnici

Vyuzivani sluzeb personalnich agentur vykazuje dvé protichiidné tendence. Z mnoha firem
byli v disledku odbytovych potizi jako prvni propusténi agenturni pracovnici a ve firmach
zustali pouze kmenovi zaméstnanci. Na druhou stranu vSak jini zaméstnavatelé hledajici
flexibilnéjsi formy zaméstnavani zacali agenturnich pracovnikll vyuzivat ve vétsi mife.
Podminky jejich zaméstnavani umoziuji okamzité ukonceni jejich ,,ndjmu* od personalni

agentury, zmeéni-li se vyrobni potieby ve firmé.

Uvahy nad moZnostmi snizovani nakladii jdou ruku v ruce s hledanim zpasobi, jak zvysit
celkovou efektivitu firmy, jak své zaméstnance vice motivovat a docilit tak jejich vyssiho
vykonu i za méné piiznivych ekonomickych podminek. Krize by méla byt chapana jako-
Sance na ,,odhozeni* podnikovych aktivit, které firmu zatézuji, a na chopeni se ptilezitosti,
ktera pro ni budou piinosna. Sance preiti a obstani v tvrdé konkurenci znamena vypraco-
vat vice variant, s nimiz bude firma v novych podminkach na trhu pisobit. Strategické
uméni spoc¢iva v zajisténi jejich kompatibility. Jinymi slovy, pfechod od jedné varianty

k druhé musi byt v pfipadé nutnosti realny a snadny.

Zakladni principy pfijmu zaméstnancl nelze rozdélit na ,,predkrizové® a ,,pokrizové, ne-
bot” jsou dany pravnimi predpisy. Budoucnost je vSak nejistd a podnik musi byt pfipraven
na vSechny moznosti, které mohou s vysokou pravdépodobnosti v budoucnosti nastat. To je

hlavnim tkolem podnikové strategie.
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10 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU

Systém planovani, vyhledavani, vybéru a ptijmu zaméstnanci je ve firm¢ Barum Continen-
tal, spol. sr. 0. Otrokovice velmi detailn¢ a peclivé propracovan. Pro jednotlivé oblasti
persondlni prace tykajici se pfijmu pracovniki jsou vypracovany smérnice vykonného vy-
boru, kterymi jsou stanovena pravidla zajist'ujici hladky pribéh celého procesu. Struktura
personalniho odboru zajistuje zabezpeceni vSech ¢innosti tykajicich se zaméstnancii, tedy
nejen jejich pfijmu, vedeni persondlni evidence a poskytovani zékladnich sluzeb adminis-
trativniho charakteru, ale i procesti zaméfenych na jejich udrzeni ve spolecnosti, kariérni

rast, vzdélavani, poskytovani benefitt apod.

Za velkou prednost povazuji vytvoteni pracovnich pozic HR partnerd, ktefi Gizce spolupra-
cuji s vedoucimi pracovniky divizi v rdmci organizacniho rozdéleni. Aktivni komunikace
mezi obéma C¢lanky vede k zajisténi plynulého chodu provozu jednotlivych podnikovych
usekd, k zabezpeceni dodrzovani zdkonnych ptedpisii, metodickych pokyntli s béznou denni
praxi v provozech, k piedchazeni hrozicich problémi vyplyvajicich z nespokojenosti za-

méstnancu.

Pti planovani stavu zaméstnanct se vychazi jednak z ptfedpokladanych potieb pracovni sily
V navaznosti na vyrobu, rovnéZ vSak je brana v potaz demograficka struktura zaméstnanci.
Do dichodového véku nyni ptichazi roéniky, které kopiruji historii podniku. Jedna se o
odborniky, specialisty, které nelze nahradit ze dne na den. Management spolecnosti musi
s timto faktem pocitat a s dostatenym piedstithem na tyto klicové pozice zajistit adekvatni

nahradu.

Spole¢nost reaguje na zmény ve svém vnéjSim prostiedi, z nichZ ta nejvyznamnéjsi, jez
chod podniku ovlivnila, bylo bezesporu vypuknuti celosvétové ekonomické krize. Reakce
podniku byla tmérna jak snaze piizptsobit se odbytovym problémtim, tak nové vzniklym
podminkdm na trhu prace. Ukoncena byla spoluprace s agenturami prace, piijem novych
zamé&stnanci do podniku se zastavil a v ramci uréitych vyrobnich tsekti doslo k redukci
pracovnich mist. V souc¢asné dobé¢ se jevi v pfipad€ potfeby navyseni stavu pracovniki jako
optimalni uzavirani nove vznikajicich pracovnich smluv na dobu urcitou a jejich prodluzo-
vani v souladu se Zakonikem prace. Tim si firma zajistuje urcitou miru flexibility potieb-

nou k rychlému reagovani na vykyvy v poptavce po produktech firmy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 59

Uroveti piipravy i samotného pribéhu vybérovych fizeni je vysoka, a to predevsim zaslu-
hou HR partnerii. Navozeni atmosféry, v niz se uchazeci neciti pod tlakem, a samotné ve-
deni behavioralnich pohovort odpovida pozadavkiim moderni personalistiky. Prostor pro
zlepseni zde spatiuji pouze ve vyskoleni liniovych manazert v praktikdch vedeni pfijima-
cich pohovorti. Tito vedouci pracovnici Gc¢astnici se pohovorti maji pravo do nich vstupo-
vat, ¢imz stejn¢ jako HR partner ovliviiyji jejich celkovy pribeh, atmosféru, Groven, rozpo-

loZeni uchazece.

Kladné hodnotim kvalitné zpracované informacni materialy, které obdrzi kazdy novy za-
meéstnanec pii svém piijmu do spole¢nosti. Pomoci nich se seznami s ¢innosti podniku,
jeho historii, principy firemni kultury apod. Nasledné zaskolovani a adapta¢ni proces pra-

covnika dava ptredpoklady pro jeho uspésné zalenéni se do fad zaméstnancti spolecnosti.

Nedostatky, rezervy vidim v oblasti obsazeni pracovnich mist vhodnymi pracovniky. A to
predevSim ze vzdélanostniho hlediska. Jak vyplynulo z analyzy vzdélanostni struktury, na
délnickych mistech pracuji vysokoskolsky vzdélani lidé, naopak néktera technickohospo-
darsk4 mista jsou stale obsazena pracovniky bez sttedniho vzdélani. Ackoli se pravdépo-
dobn¢ jedna o zaméstnance, ktefi v podniku pracuji desitky let a tudiz z hlediska praktic-
kych znalosti jsou schopni dané misto zastavat, domnivam se, Ze ve firm¢€ chybi dostate¢na
motivace pracovnikll vedouci ke snaze se dale rozvijet, vzdélavat, nenuti-li je k tomu nad-
fizeny pracovnik. Prostor pro zlepSeni vidim i v oblasti vyuzitelnosti jednotlivych pracov-
nich mist, resp. zhodnoceni, zda pracovni népli pracovniho mista odpovida plnému tivaz-
ku, ¢i by bylo mozné vyuzit nékterou z forem flexibilnich rezimi.

r v

Analyticka ¢ast diplomové prace vénovana praxi ve spolecnosti BaCo v oblasti zaméstna-
vani lidi dokazuje, ze spolecnost ma systém vyhledavani, vybéru, piijmu zamestnancti a
péce o né¢ velmi kvalitn€ zpracovany. Zavedena pravidla ve spolecnosti pln¢ odpovida;ji
pracovné pravnim piedpisim. Oblasti, v nichZ vidim prostor pro vylepSeni stavajici situa-

ce, jsou predmétem nasledujici projektové casti.
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11 STRATEGIE PRIJMU ZAMESTNANCU PO SKONCENI KRIZE

11.1 Souhrnna vize

Rizeni lidskych zdroji ve spoleénosti Barum Continental bude charakterizovano pruznosti
a kreativitou reagujici na ménici se podnikové potfeby, na vykyvy v poptavce po produk-
tech spoleénosti. Usili vedouci k minimalizaci nakladii v personélni oblasti bude nasledo-

vano hledanim cest, které povedou k posileni celé organizace a pripravi ji na budouci rust.

Zaméfi se na optimalizaci sily lidského potencialu s ohledem na jeho produktivitu, identi-
fikaci klicovych zaméstnanct a jejich rozvoj, posileni motiva¢nich prvki, stabilizaci pra-
covnikll. Spole¢nost bude aktivné pracovat na budovani povésti atraktivniho zaméstnavate-

le ve Zlinském kraji.

Ptijem pracovnikll je pouze jednou ¢asti celého procesu zabyvajiciho se zaméstndvanim.
Vytvoteni strategie ptijmu pracovnikl tak musi logicky zapadat do komplexniho pojeti
¢innosti HR. Pfijem pracovnikl je vysledkem aktivit personalni politiky podniku a nemd-

Ze byt tudiZ samostatné vyclenén.

11.2 Strategicky cil 1: Zabezpeceni lidskych zdroji v potfebném poctu,

kvalité a ¢ase

Personalni strategii 1ze charakterizovat jako prostiedek k dosaZeni personalnich cild. Hlav-
nim tkolem personalistl je zajistit, aby organizace méla k dispozici spravné lidi ve spravny
¢as na spravném misté a byla schopna tak plnit Gi¢el své existence. V praxi to znamena mit
ptrehled o svych stavajicich zaméstnancich, jejich kvalifikaci, potencialu a soucasné i pied-

stavu 0 moznych variantach doplnéni stavu zaméstnanct dle aktualnich potieb podniku.

Priorita 1.1: Sledovani demografického vyvoje pracovniki spole¢nosti

Z hlediska budoucnosti je zadouci vytipovat pozice, které jsou pro fungovani spole¢nosti
strategické, pficemz je nutné brat v potaz zejména demografické zmény v populaci. Cca
10 % z celkového poctu zaméstnancti dosahne v nejblizsich letech diichodového véku. Ve
velké mife se jednd o pracovniky s vysokou odbornosti, znalostmi a praktickymi zkuSe-
nostmi, ktefi zastavaji v podniku kli¢ové pracovni pozice. Vzhledem k tomu, Ze na trh pra-

ce zacinaji vstupovat velmi slabé ro¢niky narozené po roce 1989 a rozdil mezi odchazejici
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silnou povalecnou generaci a mladou pracovni silou je znacny, je nutné mit vypracovanu

koncepci vyhledavani plnohodnotnych nahradnik na tato pracovni mista.

Opatreni 1.1.1: Sledovani vékové struktury zaméstnancu dle jejich pracovniho zarazeni.
Opatreni 1.1.2: Ildentifikace internich personalnich rezerv organizace.

Opatreni 1.1.3: Aktivni spoluprdce se vzdelavacimi institucemi.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi V nejbliz§im okoli podniku — SOU Otrokovice
(studijni obor gumat - plastika¥), SPS Otrokovice (studijni obor Aplikovana chemie), SPS
polytechnickéd Zlin (studijni obor zpracovani plastd, pryzi a usni), Univerzita T. Bati (Fa-
kulta technologickd). S mladymi talenty udrZzovat kontakt a dlouhodob¢ je vazat ke spole¢-

nosti, zapojovat do firemnich aktivit, projektu.

Priorita 1.2: Podpora vyuzZivani metod flexibilniho zaméstnavani

Zamg¢ftit usili na moderni nastroje vyhledavani zaméstnancti pomoci internetové sité. Za-
chovani flexibility firmy v oblasti zaméstnavani schopné pruzné reakce na ménici se poza-

davky vyroby, resp. trhu.
Opatreni 1.2.1: Podpora vyuzivani on-line vyhledavani vhodnych zaméstnancu.

Kromé zavedené interni personalni databaze zajemcti o zaméstnani doporucuji vyuzivat
on-line servery - socialni sité, napf. Facebook ¢i Linkedin, ¢i pfipadné vytvotené vlastni

www stranky spole¢nosti.
Opatreni 1.2.2: Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani.

Opatreni 1.2.3: Podpora distancnich forem zaméstnani.

Priorita 1.3: Vénovat zvySenou pozornost situaci na regionalnim trhu prace

Opatieni 1.3.1: Spoluprdce s Uradem prdce pFi hleddni uchazecii s odpovidajicim profi-

lem.

Opatreni 1.3.2: Sledovat vzdélanostni strukturu trhu prace.
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11.3 Strategicky cil 2: Optimalizace a stabilizace zaméstnanci

Krize je ptilezitosti pro optimalizaci v§ech podnikovych procest, véetné personalnich. Pro
odstranéni pracovnich mist, kterd nejsou pro podnik piinosna, ale jsou jen zdrojem odcer-

pavani mzdovych prostredki.

Priorita 2.1: Revize organizacni struktury

Opatreni 2.1.1: Zmapovani pracovni ndplné vsech pracovnich mist. Kontrola, zda nedo-
chazi v ramci firmy k jejich duplicité. Zhodnoceni jejich efektivnosti z pohledu Pl.

Opatreni 2.1.2: V ramci divizi sloucit dle charakteru cinnosti pracovni mista, jejichz pra-

covni naplit neodpovida plnému pracovnimu tivazKu.

Opatreni 2.1.3: Posouzeni vhodnosti obsazeni konkrétnich mist konkrétnimi zaméstnanci.

Priorita 2.2: Posileni podpory vzdélavani stavajicich zaméstnanci spole¢nosti

Nedostatek kvalifikovanych lidi na trhu prace zpiisobuje komplikace pifi obsazovani pra-
covnich mist. Pokud se firm¢ podafi takové pracovniky do podniku ziskat, musi vyvinout
maximalni usili k jejich udrzeni si. Ne v§em pracovnikiim muze byt z hlediska vzdélavani
vénovana stejnd pozornost. Je V zdjmu organizace vytipovat ty zaméstnance, ktefi maji

potencial k profesnimu rustu, definovat potieby vzdélavani a investovat do jejich rozvoje.

Opatreni 2.2.1: Srovnani pozadovaného a skutecného vzdeélani u jednotlivych pracovnich

mist, definovani vzdélavacich potieb.
Opatreni 2.2.2: Aktivné spolupracovat se vSemi liniovymi manazery v podniku.

Pozornost musi byt zamétfena na vSechny utvary v podniku, nejen na vyrobni ¢ast spolec-
nosti. Zajisténi zké spoluprace personalniho odboru s jednotlivymi vedoucimi pracovniky,
poskytovat jim ptehled vzdélanostni struktury podfizenych pracovniki, jejich mimoutvaro-

vych aktivitach, zajmech, moznostech jejich kariérniho ristu.
Opatreni 2.2.3: Motivovat zaméstnance K sebevzdéldavani

Pieneseni spoluzodpovédnosti za svoji kariéru na kazdého pracovnika, podporovat ho
Vv jeho vzd¢lavacich aktivitach. Vzdélavajici se zaméstnanec dokazuje svoji motivaci a pra-

covni etiku. V zajmu organizace je si takového ¢loveéka udrzet ve stavu.

Opatreni 2.2.4: Identifikace a podpora talentit v organizaci
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I nadale podporovat projekt Talenti. Do tzv. Talent banky zafazovat pracovniky
srozvojovym potencialem pievzeti kliCové pozice v horizontu 10 let. Vytvoreni tzv.
Replacement banky, v niz jsou soustfedéni ti pracovnici, kteti jsou schopni kli¢ovou pozici

ptevzit hned nebo v rozmezi 2 — 3 let.

Opatreni 2.2.5: Kontrola navratnosti investic do rozvoje pracovnikii.

Priorita 2.3: ZvySeni Gcinnosti motivac¢nich prostiedki

Za hlavni motivaéni prostfedek je u vétSiny zaméstnancti povazovana mzda. Jeji zvyseni na
natlak zaméstnanci i odbortt ma z hlediska dopadu na vykon zaméstnancti pouze kratko-

doby ucinek, po Case se opét objevuje nespokojenost s jeji vysi.

Opatrieni 2.3.1: Podrobné informovat zaméstnance o aktivitach organizace nad ramec za-

konnych povinnosti.

Stejné jako plat (mzda) jsou i mnohé jiné véci, které firma svym zamé&stnancim nadstan-
dardné poskytuje, povazovany za samoziejmost, za néco, na co maji vSichni narok. Jsou to
predevs§im zaméstnanecké benefity, pfispévky na stravovani, tyden dovolené navic, socialni

zazemi, poskytovani mycich a Cisticich prostiedki, jakoz i OOPP v nadstandardni mife.
Opatreni 2.3.2: Revize nastaveni systému hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

Posileni vyznamu variabilni slozky mzdy. DodrZovat zdsadu vazani jeji vySe na miru plné-
ni zadanych ukolt u vSech kategorii zaméstnanct. Variabilni slozka mzdy (prémie) slouzi
k motivaci pracovnika. Neméla by plnit funkci pausalni, pravidelné vyplacené ¢astky. Kon-
trola provadéni pravidelnych hodnoceni pracovnikii v periodicité 1 roku, zajiSténi zpétné

vazby plnéni ukold, které z hodnoceni konkrétniho pracovnika vyplynou.

11.4 Strategicky cil 3: Vybudovani a udrZeni si povésti atraktivniho za-

méstnavatele

Priorita 3.1: Zpristupnéni informaci o firmé Siroké verejnosti

Spole¢nost BaCo jako vyrobce nema v soucasnosti vytvofeny webové stranky, kterymi by
se firma celkové prezentovala vefejnosti. Intranet spolecnosti je pfistupny pouze jejim za-
meéstnanciim v ramci podnikové sité. Doména na celostatnim serveru - www.barum.cz — je

spravovana dcefinnou spole¢nosti firmy BaCo, a to spole¢nosti ContiTrade Services, s. r. 0.


http://www.barum.cz/
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Z toho divodu jsou tyto webové stranky zaméfeny pouze na prodej koncovym zakaznikiim

skrze servisni sit’.
Opatrent 3.1.1: Vytvoreni webovych stranek spolecnosti na celostatnim serveru.

Doporucuji vytvoreni oficidlnich www stranek informujicich o minulosti i soucasnosti spo-
le¢nosti, kontaktech, jejich tradicich a hodnotach, cilech, ptistupu k ochran¢ Zivotniho pro-
stiedi, politice jakosti. Stranky budou pfinaSet informace o nabidce volnych pracovnich
mist ve spole€nosti, ¢imzZ firma uSetii za placenou inzerci. Vzhled stranek: v podnikovych
barvach, logo a foto otrokovického sidla firmy. Jelikoz je spole¢nost soucasti némeckého
koncernu, své opodstatnéni ma i moznost volby jazyka (CeStina — angli¢tina — némcina).
Mimo vlastnich webovych stranek navrhuji sdélovat potfebné informace i na informa¢nich

serverech vénovanych gumarenskému primyslu, napt. na www.plastnet.cz.

Opatreni 3.1.2: Zverejnéni Mordlniho kodexu.

Spole¢nost mé velmi kvalitné vypracovan Moralni kodex, kterym vyjadiuje své hodnoty a
postoje vuci okolnimu svétu — obchodnim partneriim, akcionaiiim, zaméstnanctim, vetej-
nosti. JelikoZ je tento dokument znamkou uplatiiovani etiky v podnikani a zvySuje prestiz
firmy, mél by byt pfistupny vS§em jmenovanym. Navrhuji jeho zafazeni do oficidlnich fi-
remnich materidli, které smétuji do vnéj$iho okoli firmy, jeho umisténi na vytvoiené

webove stranky spolecnosti.

Priorita 3.2: ZvySeni G¢innosti komunikace se zaméstnanci

Management usiluje o podporu svych zaméstnancil, jejich loajalitu a soundleZitost
s firmou. Cilem je aktivné zapojovat vSechny zaméstnance firmy do jejiho déni a navodit

atmosféru jejich davéry v podnikovy management.
Opatreni 3.2.1: \Icasné informovani vSech zaméstnancu o zméndach ve spolecnosti.

Opatreni 3.2.2: Zajisteni pritbehu komunikace smerem odshora doli.

Vzhledem k obsahlosti jednotlivych strategickych cilt, resp. priorit, se dale v projektové

¢asti zamétfim pouze na dve€ z navrzenych opatieni.
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11.5 Identifikace internich personalnich rezerv firmy

Ma-li organizace potiebu doplnit stav pracovnich sil, personalni odbor, ktery je vyhledava-
nim vhodnych zaméstnancli povéren, potencionalni zajemce o praci vyhledava v databazi
internich zdroji nebo oslovi zdroje externi. S vyhledavanim zaméstnanct je spojena fada
navazujicich ¢innosti, které s sebou piinasi finanéni naklady. Ukolem managementu je tyto
naklady snizit na minimum, coz v praxi znamena provést vyhledani, vybér a nasledny pfi-
jem pracovnikii v co nejkrat§im ¢ase a soucasné s tim nejlep$im vysledkem — tj. ziskanim
pracovnika vyhovujiciho jak po strance kvalifikacni, tak moralni. Vzhledem k faktu, ze
podnik zaméstnava vice nez 4000 lidi, je zde bezesporu dostate¢né velka zakladna pro vy-

uziti internich zdroju.

11.5.1 Vyhledavani pracovniki v internich zdrojich firmy

Varianta internich zdroju je variantou z hlediska nakladi levnéjsi, z hlediska ¢asu opera-
tivn&jsi. Interni zdroje obecné jsou tvotreny skupinami pracovniku, ktefi maji sami zajem
prejit na jiné misto v organizaci a pracovniky, kteti spliuji piredpoklady zastavani vyssi
odpovédnéjsi funkce. Firma ma zajem na sniZovani nakladi ve mzdové oblasti, proto bude
V jejim z4jmu zoptimalizovat pocet pracovnich mist ve firmé€. To znamena zhodnotit pra-
covni napli kazdého pracovniho mista, adekvatnost jeho zatazeni do stavajici tarifni tfidy,
zda velikost pracovniho uvazku odpovida objemu vykonavané prace, resp. ¢innosti, zda
jsou tato obsazena lidmi s dostateénym vzdélanim apod. Z tohoto pohledu jsou moznosti

ziskani kmenového zaméstnance pro obsazeni jiné volné pracovni pozice (at’ uz na vyssi ¢i

v

- slouceni dvou pracovnich mist v jedno z diivodu, Ze pracovni napln ani jednoho
Z nich neodpovida podminkam plného pracovniho tivazku, nebo pracovni mista ma-

ji totoZnou pracovni napli — dochazi ke zruSeni 1 pracovniho mista;

- vzdélani, odborné znalosti a dovednosti daného pracovnika neodpovidaji pozadav-

ktim jeho stavajiciho pracovniho mista.

11.5.2 Identifikace personalnich rezerv

Zmapovani skutecného potfebného pocetniho stavu zaméstnancti, jenz zajisti bezproblé-

movy chod firmy, je prvnim krokem na cesté k identifikaci a zji$téni poctu internich perso-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

nalnich rezerv. Ugelem je zjistit, zda je firma schopna v ramci optimalizace pracovnich
mist zvySenou potiebu pracovnikll zajistit vlastnimi silami. Personalni odbor bude spolu-
pracovat se vSemi liniovymi manazery na ziskavani aktualnich informaci o zaméstnancich,
o0 jejich umisténi v podniku, vzdélani, praktickych dovednostech, o jejich profesnim ristu,
pracovnim vytiZzeni. Na zéklad¢ zjisténi bude dochazet v rdmci podniku k efektivnim pre-

suntim pracovnich sil.

Doporucuji vytvorit skupinu kmenovych zaméstnanct, u nichZ bude dosazeno stavu ,,mul-
tifunkénosti. Ve skuteCnosti to znamena, ze tito zaméstnanci budou v ramci firmy schopni

vykonu vice ¢innosti, operaci, dle aktualnich potieb.

11.5.3 Provazanost hodnoceni pracovnikii na piijem pracovnich sil

Pted ptistoupenim k zahéjeni procesu piijmu novych pracovnikli bude organizace piihlizet
k zavérim kazdoro¢niho hodnoceni pracovniki, které probiha jak u TH, tak délnickych
profesi. Na zaklad¢ jejich analyzy rozhodne, zda nelze uvolnéné pracovni misto obsadit
kmenovym zaméstnancem firmy. Z uvedeného divodu nelze proces piijmu a proces hod-
noceni pracovnikll od sebe oddélit, ale poznatky vyuZit pii aplikovani strategie piijmu pra-
covnikd. Zptusob hodnoceni pracovniki kategorie TH pracovniki je rozdilny od hodnoceni

zaméstnancl zafazenych do kategorie ,,D*.
TH zaméstnanci

K hodnoceni TH zamé&stnanct bude 1 nadale vyuZzivan oficidlni formuléf spole¢nosti Con-
tinental, nebot’ splituje vSechny pozadavky na vypovidaci schopnost informaci o zamést-

nanci. Clenéni hodnoceni zaméstnance se zapracovanim navrzenych zmeén:

e Personalni historie: osobni udaje zaméstnance, dosazené vzdélani, prehled karié-
rového vyvoje pred i po vstupu do firmy BaCo, zkuSenosti, odborné znalosti, prace

na projektech, znalost a tiroven jazykovych znalosti.

Ne vzdy pracovnik vyuziva uvedené jazykové znalosti k vykonu své prace a tudiz
neni moZnost jejich praktického ovéfeni. Vzhledem ke snaze zajistit aktualnost
uvedené urovné znalosti ciziho jazyka doporucuji jejich ovéfovani pisemnym tes-
tem s pétiletou periodicitou. Zaméieni testu bude vSeobecné (zakladni komunikaéni
schopnosti a odborné (tykajici se problematiky daného pracovniho mista). Vysledky

testu budou dle dosazené uspésnosti piifazeny jednotlivym trovnim znalosti ciziho
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jazyka, zaznamenany do formulafe ,,Personalni historie* a do Karty $koleni. Vlastni
test bude zaloZzen do pisemnych materialti pracovnika. Ugelem tohoto kroku je za-
jisténi vérohodnosti uvedenych znalosti pro pfipad, Ze by bylo mozné zaméstnance
pravé z divodu jeho znalosti ciziho jazyka vyuzit na vyssi pracovni pozici €i by na-

staly problémy s plnénim stdvajicich pracovnich povinnosti.

e Plan individualniho rozvoje: identifikace oblasti vykonavanych ¢innosti, v nichz
je potencial na zlepSeni a rozvoj. Definovani cilového stavu, ktery by praci daného

zaméstnance zefektivnil, usnadnil. Obsahem je plan vzdélavacich aktivit.

e Individualni cile. Definovani cill, na které se dany pracovnik zamé&ii. Hodnotici
uroven dosazeni cile bude vyjadieno tfemi moznostmi: 0 % - cil nesplnén , 100 % -

cil splnén, 200 % - cil podstatn¢ piekrocen.

e Matice zpusobilosti: zatazeni pracovniho mista v ramci dané divize, identifikace
kvalifika¢nich ptfedpokladli pro ziskdni zpusobilosti k vykonu konkrétni funkce.
Doporucuji srovnani kvalifikacnich ptedpokladi pracovni pozice s daji oddilu
»Persondlni historie,” zjiSténé rozdily v neprospéch vzdélani, odbornych znalosti a
schopnosti zaméstnance zapracovat do oddilu ,,Individuélni cile* a sledovat jejich
plnéni. Zaméstnance vhodnymi néstroji motivovat k osobnimu rozvoji (viz opatfeni
2.2.1). V pripadé jeho nezajmu, ignorovani pozadavkl na odstranéni nedostatkil
vyvodit patfi¢na opatfeni majici vliv na zafazeni zaméstnance v hierarchijni struk-

tufe dan¢ho pracovisté (viz opatieni 2.1.3).

e Rozhovor se zaméstnancem. Nejinteraktivnéjsi ¢ast hodnoceni pracovnika, ucelné
fizeny rozhovor mezi nadiizenym a podiizenym. Vysledny zdznam bude komplex-
nim zhodnocenim vykonu pracovnika, vyuZiti jeho potencialu a zatazeni do kon-
krétni pozice v HRD portfoliu (vysoce vykonny, hvézda, malo vykonny, otaznik).
Oddil bude slouzit k formulovani pfedstav o dalsim profesnim vyvoji v horizontu

2 — 5 let, urceni pfipadnych nastupcti, v¢. uvedeni miry potieby zapracovani.
Délnicka kategorie

Hodnoceni pracovnikti kategorie D-VAR, D-FIX probiha s ro¢ni periodicitou. Z organi-
zacnich diavodu jsou v kategorii ,,D* jsou zatazeni rovnéz zaméstnanci, ktefi ve skute¢nosti
vykonavaji praci odpovidajici TH pozici. Z toho divodu je nutné této skuteénosti ptizpi-

sobit i systém hodnoceni. V poptedi zajmu bude identifikovat tato pracovni mista, poskyt-
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nout dostate¢nou péci vzdélavani a rozvoji pracovnikli zatazenych na tyto pozice a zabranit
tak moznosti, ze pozornosti persondlniho odboru uniknou mnohdy velmi talentovani je-

dinci.

Piedpokladem adekvatnich reakci na potfebu piijmu pracovni sily je zabezpe€eni aktual-
nich dat v personalni databdzi, zejména vSech zmén tykajicich se vzdélavani zaméstnanct,
nove ziskanych kvalifika¢nich znalosti a schopnosti. V priibéhu doby zamé&stnani si néktefi
pracovnici svoji kvalifikaci a vzdélani dale zvySuji, a to absolvovanim $koly vyssiho stup-
né ¢i ziskanim certifikatu dosvédéujiciho jejich noveé ziskané odborné znalosti. Jsou-li tyto
realizovany na podnét zaméstnavatele, informace o vzdélavaci aktivité je zanesena i do
personalnich dat. V ptipadé vzdélavani se z vlastni iniciativy, na vlastni naklady informo-
vanost zaméstnavatele zavisi od ochoty a odpovédnosti dotyéného pracovnika. Zde muze
dojit K trhliné, kdy se data vedena v personalni databazi stanou neaktualnimi a ztrati sviij
vyznam. K zajisténi kompletnosti informaci je potfebna soucinnost tii i€astnickych stran:
HR divize, liniovych manazerti a samotnych zaméstnancti. Navrhuji proto zintenzivnéni
spoluprace nejen mezi personalnim odborem a tediteli jednotlivych divizi, ale predevSim
mezi personalnim odborem a liniovymi manazery. K tomuto cili povedou nasledujici reali-

zacni kroky:
1. HlaSeni zmén v osobnich udajich

O zménach v osobnich tidajich budou pracovnici informovat personalni divizi, resp. svého

nadfizeného pracovnika na tiskopise, jehoz navrh je uveden v ptiloze P VIL
2. Zp¥istupnéni persondlni databdze vedoucim pracovnikiim

Vedouci pracovnici budou mit pfistup do informac¢niho systému personalnich dat svych
podiizenych pracovniki, v nichz budou mit mozZnost operativnich tprav. Provedené zmény
Vv elektronické databazi se budou soucasné zobrazovat i pfislusSnému zameéstnanci personal-
niho odboru. Systém bude pracovat na stejném zakladu jako ve firmé zavedend aplikace
MDO slouzici k evidenci dochazky zaméstnanct, ktera je nasledné vyuzivana coby pod-
klad pro vypracovani mezd. Hlavni vyhody realizace varianty sdileni databaze spocivaji
V operativnim zaznamenavani zmeén, zajisténi aktualnosti dat v databazi, prehledu o kvali-
fikacni struktufe provozu, za néz vedouci pracovnik zodpovida, v operativnim vyhledavani

kvalifikovanych nahrad za odchézejici pracovniky. Vyuziti nalezne i coby podklad pro
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hodnoceni pracovnika, pii hledani inspirace pro stanoveni jeho osobnich cili ¢i plného

vyuziti jeho kvalifika¢niho potencidlu.

V soucasné dob¢ se sdilena data (tj. data ptistupnd jak HR divizi, tak piislusnému vedou-

cimu pracovnikovi) omezuji pouze na hodnoceni zaméstnancu.
3. Aktivni komunikace liniového manaZera a podiizenych pracovniki

Predpokladem vérohodnosti a aktudlnosti dat je aktivni pfistup vedouciho pracovnika ke
svym podiizenym. Nelze spoléhat pouze na pravidelna ro¢ni hodnoceni pracovnikd, ale
iniciativné se zapojovat do déni na svém provoze, do pracovnich problémd, ziskavat in-
formace od fidicich mezi¢lankd (napf. mistril), nevyhybat se komunikaci se zaméstnanci
pracujicimi 1 na nizSich Grovnich podnikové hierarchie. Navrhuji realizaci opakovanych
Skoleni vedoucich pracovnikd v oblasti managementu, asertivity, komunika¢nich doved-

nosti, kouc¢ovani, fizeni vykonu.
3. Zavedeni nového systému hodnoceni pracovnikit ,,D“

Stejné jako u TH pracovnikt je potfebné mit ptehled o vzdé€lani, znalostech, schopnostech,
rozvojovém potencialu pracovnika. Zejména u zamé&stnanct kategorie ,,D*, jejichZ pracov-
ni napli odpovida charakteru pracovniho mista TH pracovnika. Navrhuji pfi jejich hodno-

ceni vyuZzivat tiskopis uvedeny Vv ptiloze P VIII, ktery svym obsahem odpovida tcelu.
4. Zapracovani vysledkit hodnoceni pracovnikii do persondalni databdze

Propojeni elektronického ptehledu vysledki hodnoceni zaméstnanct (jehoz soucasné umis-

téni je na disku :\O) s databazi personalniho odboru.
S. Praktické vyuZivani databdze
Pti vyhledavani pracovnika s konkrétnimi schopnostmi a dovednostmi, pii planovani pie-

sunu pracovnika na vys$si pracovni pozici, pfi zajiStovani pruzné reakce na vykyvy potieb

pracovnich sil v navaznosti na objem vyroby.

11.5.4 Analyza rizik realizace opatreni

Organizace vyhledavani, vybeéru a pfijmu pracovniki je ve velké mife vazana na lidsky
faktor a jeho aktivni pfistup k ¢innostem souvisejicim s fizenim lidskych zdroji. Zavisi
zejména na osob¢ liniového manazera a zpusobu fizeni jemu ptidéleného useku. Na jeho

schopnosti vytvotfeni prostfedi, které bude atraktivni pro talentované pracovniky a bude
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zdrojem kreativnich napadut a uGsili o zlepSovani. V ptipad¢ realizace projektu je nutné po-

¢itat s témito riziky:

laxni pfistup liniového manaZzera,

- nedostate¢né znalosti z oblasti fizeni lidi, kouCovani, motivovani zamestnancu,
- neochota zaméstnance spolupracovat, poskytovat osobni udaje, vzdélavat se;

- moznost zneuziti osobnich udaju,

- absence produktivniho vztahu vedouci pracovnik x podfizeny zamé&stnanec,

- subjektivni pfistup k hodnoceni zaméstnanct, protéZovani ,,oblibenctii* pii obsazo-

vani vys§$ich pracovnich pozic.

11.5.5 Casova naroénost

Stanoveni doby, za niZ je mozné projekt realizovat, je obtizné vzhledem k potiebné sou-
ginnosti viech ucastnikti. Ugelem projektu je zajistit dostupnost aktualnich dat o zamést-
nancich firmy vSem uzivatelim, ktefi s danymi daty potiebuji pracovat, resp. jejichZ ¢in-
nost se pristupem k nim zefektivni. Rychlost implementace zavisi od moznosti divize IT a

jednani zainteresovanych stran.

Ziskavani a zaznamenavani zmén v evidenci, sledovani vykonu a chovani zaméstnanct ¢i
aktivni komunikace s nimi jsou ¢innostmi pribéznymi, jimz se vedouci pracovnik, resp.
personalista vénuje po dobu celého roku. Na zakladé ziskanych poznatktl jSou vypracovana

hodnoceni pracovniki a tato jsou zaznamenéana do databaze.

Tab. 7. Casovad ndrocnost projektu [viastni zpracovani]

Cinnost Casova navaznost (kalendaini mésice)
1/2(3|4|5]|6|7|8|9(10(11|12|1 |2

Technicka piiprava IS
Implementace 1S
Zaskoleni vedoucich pracovniktl

Ziskavani, zaznamenavani informaci

IKomunikace se zaméstnanci

Sledovani vykonu, chovani zaméstnance

\Vzdélavani vedoucich pracovnikl

Pfiprava, testy, vyhodnoceni testl z jazykovych znalosti

Pfiprava hodnoceni zaméstnanct

IHodnoceni zaméstnancu

Zaznamenani vysledkd hodnoceni do databaze
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11.5.6 Ekonomicka naro¢nost realizace opatieni

Ptesné vycisleni ptredpoklddanych finan¢nich nékladii na softwarové feSeni spravy perso-
nalnich dat zaméstnancti je nad rdmec moznosti této diplomové prace. Je zavislé od mnoha
faktorti, které by na realizaci mély vliv a moznost stanoveni ekonomické naroc¢nosti je tak

v kompetenci divize IT, Finance Controlling, managementu spole¢nosti.

Vypracovani, realizace a vyhodnoceni testti jazykovych znalosti bude zajisténo vnitinimi
zdroji firmy, tudiz odména Cinnosti lektora je v ramci jeho platového zafazeni. K realizaci
Skoleni pro vedouci pracovniky zaméteného na zdokonalovani manazerskych dovednosti

navrhuji vyuzit externi firmy. Ceny 2dennich $koleni se pohybuji od 4 500 — 14 000,-- K¢&.

Realizace navrzeného opatfeni systému vyhledavani pracovniki, ktery ovlivni potiebu a
strukturu novych piijmi pracovnich sil, bude v oblasti fizeni lidskych zdroji pro organizaci
piinosem. Exaktné jej vSak vy¢islit nelze, vysledky mohou byt vyjadieny v kvalitativnich
pojmech. Uspé&snost projektu je v prvni fadé postavena na lidské zodpovédnosti, snaze sta-
vajici systém zlepSovat, uméni aktivni komunikace. Hlavnim piinosem pro firmu bude
zefektivnéni prace personalistll a liniovych manaZerti, vétSi spokojenost stavajicich za-
méstnancli, potazmo dosazeni jejich stabilizace, snizend fluktuace, obsazeni pracovnich
mist kvalitnimi, dostatecné kvalifikovanymi zaméstnanci. Realizace projektu je redlnéd za
uzké spoluprace divize HR, divize PI, divize IT a vedoucich pracovniku (fediteld, linio-

vych manazeri) jednotlivych divizi (tseku) firmy.

11.6 Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani

Nejen v obdobi krize se vyrobni podnik musi vypotfadavat s nerovhomérnosti vyroby, ktera
kopiruje vykyvy poptavky zptisobené vlivem vnéjSich faktort. Krize pouze zapfic¢inila in-
tenzivnéj$i zaméfeni pozornosti na sledovani nakladii, na vliv rostouci ¢i vzapéti klesajici
vyroby na pottebu lidskych zdrojii. Z toho divodu je vice nez nutné vyuzivat pii piijmu
novych zaméstnancl takové formy zaméstnani, které¢ budou predstavovat rychlé vyfeseni
momentalniho nedostatku &i prebytku pracovni sily. Ugelem projektu je zajistit soulad
uvedenych podminek se soucasnym uvédoménim si vyznamu kmenovych zaméstnancu
firmy, cilen¢ podporovat zvySovani jejich vykonnosti a investice do vzdélavani — jak u dél-

nickych profesi, tak TH pracovnikt. Nelze-1i zajistit potfebny objem vyroby se stavajicimi
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kmenovymi zaméstnanci, doporucuji nové piijimanou pracovni silu zabezpecovat nasledu-

jici zpusoby, a to v poradi dale uvedeném.

11.6.1 Uzavirani pracovnich smluv na dobu urcitou

Zaméstnanci majici uzavienu pracovni smlouvu na dobu urcitou (zpravidla na dobu 6 mé-
sicli, z toho 3 mésice je doba zkuSebni) se stavaji kmenovymi zaméstnanci spolec¢nosti, a
tudiz Cerpaji témet vSechny zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany zaméstnanctim,
jejichZz pracovni smlouva byla uzaviena na dobu neurcitou. V zajmu ocenéni stability za-
meéstnanct je Gcelné nékteré z benefitl vazat na délku doby jejich zaméstnani ve spolec-
nosti (cafeteria systém, ptispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi, odmény pii zi-
votnich ¢i pracovnich vyroc€ich, poskytnuti bezurocné ptjcky). Dle ustanoveni Zakoniku
prace muze zaméstnavatel pracovni pomér na dobu urcitou prodluzovat maximalné po do-
bu 2 let od jeho uzavieni. Prodluzovani pracovni smlouvy bude probihat v téch ptipadech,
kdy se zaméstnanec v ptidélené pracovni pozici osvedcil, je pro podnik pfinosny a spolec-
nost ma zajem na jeho stabilizaci ve firmé. Po uplynuti doby 2 let se tento zméni na pra-

covni pomér na dobu neurcitou.

Dohoda o dobé¢ urcité zachova organizaci po urcitou dobu dostatecnou miru flexibility,
pticemz vSak umozni pracovnikovi zatadit se do ,,velké rodiny* kmenovych zaméstnanci.
Pracovni pomér na dobu urcitou neni ni¢im degradujicim, zaméstnanec citi sounélezitost s
podnikem, zvySenym pracovnim Usilim ma moznost projevit svijj zajem o stabilizaci, praci

a déni v podniku, loajalitu k firemnim cilim, kultufe.

11.6.2 Uzavirani dohod o pracovni ¢innosti s kontraktory

Kontraktorské dohody, resp. dohody o pracovni ¢innosti, uzavirané se studenty stfednich ¢i
vysokych $kol na dobu skolniho roku budou slouzit k zabezpeceni pomocnych, nekvalifi-
kovanych praci (napf. ¢isténi technologického zatizeni). Pti splnéni podminky zapracovani
kontraktora star§iho 18 let je mozné s nim uzaviit dohodu o pracovni ¢innosti i na dobu
letnich prazdnin, kdy kmenovi zaméstnanci ve vétsi mife Cerpaji fadnou dovolenou.
V tomto piipadé bude kontraktor vykonavat odbornéjsi praci, napt. gumaie. Spoluprace
s kontraktory je dobrou pfilezitosti navazani kontaktu s mladou generaci, ktera svymi pra-
covnimi aktivitami v podniku ziskava k firme¢ vztah, poznava jeho jednotlivé ¢asti (itvary),

podnikovou kulturu, cti tradice. Z fad kontraktorti se mize rekrutovat nejeden schopny
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nastupce odchazejici star$i generace. Doporucuji identifikovat v fadach kontraktorti nadéj-
né budouci spolupracovniky, sledovat a podporovat jejich vzdélavaci vyvoj, poskytnout
moznost absolvovani potiebnych Skoleni pro vykon odbornéjsi prace ve firm¢ a po ukon-

¢eni studia je oslovit s nabidkou zaméstnani ve spolecnosti.

11.6.3 Piijimani agenturnich pracovniku

Variantu pfijiméni agenturnich pracovnikl navrhuji vyuzit jako nouzové feseni nedostatku
zaméstnancl, a to pouze v ptipadech dlouhodobéjsich vykyvl vyroby, kdy neni v silach
spole¢nosti zvysenou potiebu pracovnich sil pokryt kmenovymi pracovniky (se sjednanou
pracovni smlouvou na dobu urcitou i1 neurcitou) v ramci zachovani jejich soucasného pra-
covniho zatazeni, prostfednictvim jejich pfesunt v podniku, vyuzitim kontraktord. Vzhle-
dem ke skute¢nosti, Ze vétSina pracovnich mist ve spole¢nosti, véetné délnickych vyzaduje
odborné znalosti a dlouhodobéjsi zacvik pro Gspesné zvladnuti danych pracovnich operaci,
nedoporucuji tento zplsob zajisténi pracovni sily pouzivat v pfipadech kratkodobych vy-
kyvi ve vyrobé, zastupti za nemocné, v dobé dovolenych apod. Nezapracovany agenturni
pracovnik neni Vv ptfipadé kratkodobé vypomoci schopen 100%niho zvladnuti pozadova-
nych tkont. Vzhledem k tomu, Ze neni osobné zainteresovan na firemnich, resp. diviznich
cilech, je nutné vzit v potaz moznost jeho fadové niz§iho pracovniho nasazeni nez u kme-
novych zaméstnanci. Jeho motivace je omezena smlouvou s agenturou prace. Pochopit
filozofii firmy, jeji kulturu, pravidla tymové prace a ptizpusobit se jim, vyZaduje delsi ¢a-

sovy usek, coZ neni ptipad agenturniho zamé&stnance.

11.6.4 Ekonomicka naro¢nost projektu

Vyc¢isleni nakladi je vztaZzeno k hypotetickému zaméstnanci zafazeném do kategorie ,,D*.
Vzhledem Kk tomu, ze neni realné v projektu uvadét exaktni data, ktera si jak spole¢nost
BaCo, tak i agentury prace chrani, jsou uvedené naklady obecného charakteru, a tudiz je-

jich vypovidaci schopnost je pouze orientacni.

Cena prace kmenového zaméstnance je obecné tvofena ndklady na mzdu a zdkonnymi
odvody na zdravotni (9%) a socidlni (25%) pojisténi. Vedlejsi ndklady jsou spojeny
s vlastnim pfijetim pracovnika, naklady na administraci, zpracovani mezd, ptiplatky za
préci v noci, odpoledni sméné, o vikendu, pfescas, ndklady na nahrady za nemocné a ne-

mocenskou, nahradu dovolené, odstupné a dalsi benefity zavislé na odpracované dobé ve
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firme¢. Celkové mzdové naklady zaméstnavatele a Cisty piijem zaméstnance, jehoz hruba

mzda je rovna 20 000,-- K¢, jsou znazornény v nasledujici tabulce (Tab. 8).

Tab. 8. Naklady zaméstnavatele na mzdu kmenového zaméstnance

[vlastni zpracovani]

Polozka sazba K¢

hruba mzda zaméstnance 20 000
z toho zdravotni pojisténi hrazené zaméstnancem 4,5% 900
z toho socidlni pojisténi hrazené zaméstnancem 6,5% 1300
zdravotni pojisténi hrazené zaméstnavatelem 9,0% 1800
socialni pojisténi hrazené zaméstnavatelem 25,0% 5000
superhruba mzda 26 800
dan 15,0% 3710
odpocitatelna polozka na poplatnika 2070
Cista mzda 14 090
naklady zaméstnavatele celkem 26 800

Kmenovému zaméstnanci firma neplati jen mzdu, stoji ji 1 investice do vzdélavani. Pru-
mérné ro¢ni naklady na vzdélavani jednoho pracovnika spolecnosti jsou cca 3 000,-- K¢, t;.
250,-- K¢ mésicné. Naklady na osobni ochranné pracovni pomuicky a myci a ¢istici pro-
sttedky se roéné pohybuji v piiblizné vysi 5 000,-- K¢, tj. 416,-- KE mésicné. K ostatnim
nakladim patii i vydaje na administraci a zpracovani mezd, nadhrady za nemocné, nemo-
censka, nahrada dovolené, v pfipadé¢ zaméstnance na dobu neur¢itou i odstupné, rusi-li se

jeho pracovni misto.

Cena prace kontraktora

Ve vétsin¢ pripadi vyuziti kontraktorii odpracuji tito béhem jednoho mésice ve spole¢nosti
20 hod. Pfi primérné hodinové sazbé 95,-- K& se mési¢ni superhrubd mzda kontraktora
pohybuje okolo 1 900,-- K¢&. V ptipadé, ze ptijem kontraktora nepievysi v mésici ¢astku
1999,-- K¢, zaméstnavatel nema zadné vedlejsi mzdové naklady (zakonné odvody). Jeho
celkové néklady na kontraktora tudiz odpovidaji kontraktorové mési¢ni hrubé, resp. super-
hrubé mzdé¢. K této castce je vSak nutné piipocitat dalsi vydaje zaméstnavatele, napt. vyba-
veni zaméstnance OOPP (pracovni odév, myci a Cistici prosttedky), administrativni nékla-

dy, naklady na vstupni a opakovana Skoleni zaméstnancti.
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Cena prace agenturniho pracovnika

V oblasti hodnoceni agenturnich pracovnikl je nutné se fidit platnym zédkonem, ktery sta-
novi, ze mzdové a pracovni podminky agenturniho pracovnika nesmi byt horsi nez u kme-

nového zamé&stnance firmy, kam je pracovnik agenturou zapujcen.

Cena agenturniho pracovnika je ddna mzdou za kazdou odpracovanou hodinu a marzi
agentury prace. Jednoznacné vycisleni nakladd je obtizné, nebot’ zavisi od podminek da-
nych agenturami prace. Ty se zpisobem fakturovani prace agenturnich pracovniki od sebe
navzajem lisi. Do stanovené marze se promita pocet ,,odebranych® agenturnich pracovnikd,
rychlost jejich dodéni a doba, na nizZ jsou do organizace zapujceni. V nasledujici tabulce
(Tab. 9) jsou uvedeny varianty nakladti podniku na agenturniho pracovnika zavislé od vyse
marze agentury prace, pficemz za pfiméfenou se povazuje marze v rozmezi 10 — 20 %

z ceny prace (v¢. zakonnych odvodt) docasné pridéleného zaméstnance.

Tab. 9. Ndklady zaméstnavatele na agenturniho pracovnika [vlastni zpracovani]

Polozka Marze 10% Marze 20%
hruba mzda za odpracované hodiny, v¢. piiplatkd 20 000 20 000
zakonné odvody 6 800 6 800
marze 2 680 5 360
cena celkem 29 480 32 160
DPH 20% 5896 6 432
fakturovana Castka 35 376 38 592

Zaméstnavatel je povinen vést vykaz odpracované pracovni doby agenturniho pracovnika,
ktery po skonceni daného mésice pieda agentuie a ten je ndsledné podkladem pro fakturaci.
Pro organizaci tato povinnost predstavuje vést o agenturnim zaméstnanci evidenci dochaz-
ky, odpracovanych hodin, pfisouzeni korektnich pftiplatkd vztahujicich se k dobé prace
(ptiplatky za odpoledni, no¢ni, vikendové smény, ptiplatky za prostfedi aj.). Na zaméstna-
vateli lezi 1 titha vybaveni agenturniho zaméstnance osobnimi ochrannymi pracovnimi pro-
stiedky, mycimi a Cisticimi prostfedky, zabezpe€eni vstupniho Skoleni bezpecnosti prace a
Skoleni pozarni ochrany, ptipadna dalsi Skoleni vyplyvajici z provoznich ptfedpisti daného

pracoviste.

Bezesporu nejvétsi vyhodou agenturnich pracovnikii je jejich maximalni flexibilita za-

meéstnavani. Dalsi z hlediska ¢lenéni naklada je v tom, Ze faktura za provedenou praci (.
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mzda agenturniho pracovnika + marze agentury prace) je rezijnim nakladem a v ptipadé

mzdové regulace neni ¢erpan mzdovy fond.

11.6.5 Rizika projektu

Riziko je nutno chépat jako neodd¢litelnou ¢ast projektu. Miize vzniknout jednak realizaci
projektu nebo jeho neuskute¢nénim, tj. Ze projekt nebude organizaci piijat. Rizika souvise-
jici s pfijetim projektu, tj. vyuzivanim jednotlivych variant flexibilnich forem zaméstnavani
jsou nasledujici:

VyuZivani zaméstnanct s pracovni smlouvou na dobu urcitou

1. povinnost zmény pracovni smlouvy na dobu neurcitou po uplynuti 2 let od sjednéni

pracovniho poméru;

2. V ptipadé€ zaniku pracovniho poméru po uplynuti doby urcité nizka navratnost vlo-

zenych prostiedkii na vzdélani zaméstnance;

3. omezena platnost pracovni smlouvy, resp. bliZici se doba jejiho ukonceni miize byt

pro zaméstnance stresujici a mit negativni dopad na jeho pracovni vykon.

Vyuzivani kontraktori

1. nezdjem mladych lidi o budouci praci ve spolenosti v rdmci neptetrzitého provozu

(po ukoncenti jejich studia);

2. nizka navratnost prostfedkil investovanych do vzdélavani vytipovanych kontrakto-

10, jejichZ nasledna stabilizace by byla pro organizaci pfinosna.

Vyuzivani agenturnich pracovniku
1. pouze u omezenych druhli pracovnich mist, vétSinou snadno nahraditelnych;
2. agenturni pracovnik neciti sounalezitost s firmou;
3. agenturni pracovnik chape své plisobeni ve firmé pouze jako docasné;

4. vyskyt nespokojenosti a pocitu kiivdy u kmenovych zaméstnanct (agenturni pra-
covnik musi byt finanéniho ohodnocen minimélné stejné jako zaméstnanec kmeno-
vy, avsak jeho piistup k plnéni cilti, pracovni aktivita, moralka mohou byt na nizsi

urovni nez u zaméstnance kmenového — absence osobni zainteresovanosti);
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5. nedisciplinovanost (agenturni zaméstnanec v piipad¢ nespokojenosti s danou praci
ukon¢i své plisobeni v podniku ,,ze dne na den®, a i kdyz agentura prace zajisti
okamzitou nadhradu, do organizace nastoupi opét neproskoleny, nezauceny zamést-

nanec — ¢asové i finan¢ni ztraty pro organizaci);
6. vyneseni cennych informaci z podniku;

7. celkové ndklady na agenturniho zaméstnance jsou vy$si nez na zaméstnance kme-

nového;

8. organizace snizuje zdroje pro vytvoreni vlastnich kvalifikovanych zaméstnancu.

11.6.6 Casova naro¢nost projektu

Z ¢asového hlediska je realizaci opatieni mozné hodnotit pouze se zamétenim se na délku
doby zajisténi (tj. vyhledani) pracovni sily, je-li jeji potfeba jiz identifikovana. Tabulka
¢. 10 znéazoriiuje ¢asovou naroc¢nost optimalniho ptipadu obsazeni pracovniho mista v ram-
ci standardniho postupu pii procesu vyhledavani, vybéru a piijmu zaméstnancti — uzavieni

pracovni smlouvy na dobu urcitou s uchazecem z externich zdroju.

Tab. 10. Obsazeni pracovniho mista z externich zdroji [vlastni zpracovani]

i Podet Casova navaznost
Cinnost .
dni T2TsTa[5]6 |78 [o [tofieizltafia]is e]i7elio oot o2 ealoaleslee prle psfeolailezlealsa
Pozadavek na obsazeni mista 1
Schvalovaci proces 4
Zvefejnéni inzeratu 1
Prijimani zadosti uchazecl 14
Predvybér kandidat( 1
PFiprava vybérového fizeni 5
Realizace vybérového Fizeni 1
Rozhodnuti o vybéru uchazece| 3
Pfijem zaméstnance 3
Zapracovani zaméstnance 5

Proces zajisténi pracovni sily s vyuzitim agentur prace je operativnéjsi v ptipadé, Ze podnik
bude mit jiz uzavienu s konkrétni agenturou prace smlouvu o docasném piidélovani za-
meéstnancl a vSechny potfebné nalezitosti smlouvy budou pravné osetfeny. Na zdkladé do-

hody agentura prace doda pozadovaného pracovnika nejpozd¢ji do 5 pracovnich dni.
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11.7 Shrnuti projektové casti

Dle zjisténych nedostatkil v systému piijmu zaméstnancli jsem spolecnosti navrhla strategii
vedouci k zabezpeceni firmy lidskymi zdroji v navaznosti na vyrobni potieby, ke zlepSeni
vyuzivani vnitfnich zdrojii pracovnich sil, k upevnéni postaveni firmy coby prestizniho
zaméstnavatele. U kazdého navrzeného strategického cile byly stanoveny priority, jimz
bude vénovana maximalni pozornost. V jejich ramci budou nasledné ptijata konkrétni
opatieni k dosazeni cile. Z divodu obsahlosti jednotlivych oblasti byla projektova ¢ast di-
plomové prace podrobnéji zamétena pouze na dvé z navrzenych opatfeni. Prvni se zabyva
vyznamem a moznosti vyuziti firemnich vnitinich zdroji pracovni sily, rezervami a nedo-
statky, které v souCasném systému jsou. Realizace opatieni povede k sjednoceni zaznamu

personalniho odboru a vedoucich pracovnik.

Navrhuji spolecnosti revizi obsazeni pracovnich mist vhodnymi pracovniky s dostate¢nym
vzdélanim a profesnim piehledem, ve spolupraci s divizi primyslové inzenyrstvi provedeni
analyzy vSech pracovnich mist, aktualizace popist funk¢nich mist pro TH i délnické pra-
covni pozice, v¢. presného vymezeni pracovnich povinnosti. Na zaklad¢ vysledkt analyzy

pocet pracovnich mist zoptimalizovat a identifikovat tak personalni rezervy.

Pro hodnoceni zaméstnanct kategorie ,,D* pracujicich na mistech TH charakteru spolec-

nosti navrhuji vyuzivat formulaf zajist'ujici komplexnost informaci o zaméstnanci.

Doporucuji vytvoieni skupiny pracovniki TH i D kategorie, ktera bude ze strany spolec-
nosti podporovana Vv rozsifovani svych odbornych znalosti a dovednosti. Tito ,,multifunk¢-
ni* pracovnici budou nasledné vyuzivani pii zménach objemu vyroby dle aktualnich potieb

konkrétnich pracovist’ (provozi) firmy.

Z dvodu zajisténi vérohodnosti dat ziskanych z procesu hodnoceni pracovnikt doporucuji
oveétovani jazykovych znalosti u vSech zaméstnanci, kteti je uvadéji v zaznamech, jez spo-
le¢nost vyuziva pro své potieby.

Pro zajisténi aktualnosti dat a operativy pii hledani variant presunti zaméstnanci vyplyvaji-
cich z aktualnich potfeb firmy jako zasadni Ukol vidim zpfistupnéni personalni databaze

vSem liniovym manazeriim, s pravem prohliZeni a editace jemu podfizenych pracovnikd.

Pro pfipad, Ze firma nebude schopna reagovat na vykyvy vyroby s vyuzitim pouze vlastnich

kmenovych zaméstnancti, doporucuji pfijimat pracovniky z externich zdroji, ptipadné pra-
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covniky z gumarenskych firem. Dal$i moznost je ziskavat zaméstnance pies Utad préce,
ktefi jsou vedeni jako nezamé&stnani, pracovali ve spole¢nosti BaCo, byli dobie hodnoceni
pfimym nadfizenym, ale pro nadbyte¢nost byli propusténi. U novych pfijmi je vSak nanej-
vys nutné zachovat flexibilitu. Tzn. aby firma byla v pfipad¢ ztraty divodu pro navyseny
pocet zaméstnancli schopna pruzné zareagovat a s adekvatni ¢asti pfijatych zaméstnanct
jejich piisobeni ve firmé ukoncit. Z finan¢niho, stabilizacniho i motiva¢niho hlediska navr-
huji uzavirat pracovni smlouvy na dobu urcitou, na méné¢ odborné prace spolupracovat

s kontraktory.
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ZAVER

Svétova ekonomicka krize, jejiz u¢inky zacaly firmy v Ceské republice pocitovat ke konci
roku 2008, dostatecné poukazala na globalni charakter soucasného svéta. Snaha o preziti
vyzadovala piijeti razantnich opatfeni, kterd se v konecném disledku dotkla predevsim
jejich zaméstnancu. Nalezeni spolehlivého systému feSiciho oblast fizeni lidskych zdroju

pti neustdle se ménicich podminkach danych poptavkou na trhu, je predpokladem pro kon-

kurenceschopnost a perspektivu firmy.

Cilem diplomové prace bylo navrhnout strategii, pomoci niz firma dokaze sladit pocetni
stav svych zaméstnancu s aktudlnimi vyrobnimi potfebami. DosazZeni tohoto cile ptedstavu-
je zachovani patfi¢né miry flexibility v oblasti pfijmu zamé&stnanci, zaméfeni se na maxi-
malni vyuziti stavajicich kmenovych zaméstnancti a snaze o jejich stabilizaci a flexibilitu.

rowr

Analyticka ¢ast prokazala, ze proces fizeni lidskych zdroji je ve spole¢nosti Barum Conti-
nental zpracovan na velmi vysoké trovni a nema zadné podstatné nedostatky. Pro jednotli-
vé oblasti personalni prace jsou vypracovany Smérnice vykonného vyboru, jimiz jsou
upravena pravidla, postupy, povinnosti vyplyvajici ze vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec.
Firma si je pln¢ védoma vyznamu lidskych zdrojti pro sviij plynuly chod a na své zamést-

nance pohlizi jako na sviij nejcenngjsi zdroj. Kapital, do n&jz se vyplati investovat.

Navrzena strategie se nezaméfuje pouze na oblast samotného piijmu zaméstnanct. Na pro-
blematiku zaméstnavani se divéa v SirSich souvislostech, a proto se uvedena opatieni zaby-
vaji i ¢innostmi, které s pfijmem zdanlivé nesouvisi. Pfijem zaméstnanci je vSak jen jed-
nou ¢asti procesu zaméstnavani a bylo by kratkozraké ji izolovat. Nutnost piijimat nové
zaméstnance ma své divody, pfi€iny, k nimZ je nutné piihliZet, je-li naSim cilem najit

prostor pro zlepSeni stavajiciho stavu.

Ve svych navrzich jsem respektovala podminku zachovani flexibility firmy v oblasti
pfijmu zaméstnancti, hledala a porovnavala moznosti, které pravni tad v Ceské republice
nabizi. Ve snaze stabilizovat kmenové zaméstnance, vénovat se pé€i o jejich profesni roz-
voj, zaméfit se na jejich ztotoznéni se s kulturou a duchem firmy, jsem jako nejlepsi mozné

feSeni navrhla piijimani zaméstnanct na dobu urcitou, ackoli i tato moznost ma sva rizika.
Domnivam se, ze se mi vytyceny cil podafilo splnit a mnou navrzend opatfeni pfisp&ji ke
zlepseni systému vyhledavani personalnich rezerv ve firmé, castecné zméné hodnoceni

zaméstnanct ,,D* kategorie, vytvoieni webovych stranek firmy. V ptipad¢ pfijmu zamést-
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nanct pak minimalné k zamysleni, jak dilezity je pro firmu vlastni, motivovany zaméstna-

nec, respektujici firemni hodnoty a cile, jenz svym vykonem pfispiva k jejimu rastu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 82

SEZNAM POUZITE LITERATURY

Monograficka publikace:

[1]

[2]

[3]

[4]

[5]

[6]

[7]

[8]

[9]

[10]

[11]

[12]

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Pub-
lishing, a. s., 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

DYTRT, Zdenek. Dobré jméno firmy. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, a. s., 2006.
144 s. ISBN 80-86851-45-1.

GREEN, Kaj, HANKE, Oliver. Rizeni v krizovych situacich. Priklady efektivnich
strategii.. 1. vyd. Praha: Management Press, NT Publishing, s. r. 0.., 2004. 191 s.
ISBN 80-7261-104-6.

GREGAR, Ales. Personalni rizeni I — Vybrané kapitoly. 4. vyd. Zlin: Univerzita
Tomase Bati ve Zlin¢, 2007. 163 s. ISBN 978-80-7318-551-0.

HARRIS, Michael M. Handbook of research in international human resources. 1.
vyd. New York: Lawrence Erlbaum Associates, 2007. 271 s. ISBN 0-8058-4949-1

CHARVAT, Jaroslav. Firemn/ strategie pro praxi. 1. vyd. Praha: Grada Pub-
lishing, a. s., 2006. 204 s. ISBN 80-247-1389-6.

KADLCIK, Miroslav. Psychologie a sociologie #izeni. 1. vyd. Hradec Kralové:
nakladatelstvi Gaudeamus pii Univerzit¢ Hradec Kralové, 2001. 285 s.
ISBN 80-7041-951-2.

KOUBEK, Josef. Persondini fizeni 2 : Cast 1. 2. vyd. Praha : VSE v Praze, Na-
kladatelstvi Oeconomica, 2006. 136 s. ISBN 80-245-1022-7.

SAKSLOVA, Véra, SIMKOVA, Eva. Zdklady Fizeni lidskych zdrojii : Systematic-
ky prehled zdkladni persondlni problematiky. 2. vyd. Hradec Kralové :
GAUDEAMUS Univerzita Hradec Kralové, 2006. 154 s. ISBN 80-7041-212-7.

SOUCEK, Zdeng&k. Firma 21. stoleti. 1. vyd. Praha: Professional Publishing,
2005. 258 s. ISBN 80-86419-88-6.

STYBLO, Jiti. Outsourcing a outplacement. 1. vyd. Praha: ASPI, a. s., 2005. 116
s. ISBN 80-7357-094-7.

URBAN, Jan. Projekty Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: VSE v Praze, Nakla-
datelstvi Oeconomica, 2004. 102 s. ISBN 80-245-0773-0.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 83

Internet:

[13]

[14]

[15]

[16]

[17]

[18]

[19]

[20]

[21]

[22]

[23]

[24]

Ruleta recruitmentu aneb Otestujte si uchazeée [online], [cit. 2010-02-02]. Do-

<stupny z WWW: http://ihned.cz/1-10117500-20894700-000000_print-15>.

Hot desking, nebo homeworking [online], [cit. 2009-12-26]. Dostupny z WWW:

<http://www.lupa.cz/clanky/hot-desking-nebo-homeworking/>.

Firemni kultura [online], [cit. 2010-02-02]. Dostupny z WWW:
<http://www.doprace.cz/katalog/10/clanky_180_Firemni%20kultura.html>,

Zamgéstnanec [online], [cit. 2010-02-23]. Dostupny z WWW:
<http://cs.wikipedia.org/wiki/Zam%C4%9Bstnanec>.

Profil spolecnosti [online], [cit. 2010-02-02]. Dostupny z WWW:
<http://www.contitrade.cz/o-spolecnosti/profil-spolecnosti.html>.

Nejnoveéjsi tdaje: Zlinsky kraj [online], [cit. 2010-03-15]. Dostupny z WWW:
<http://www.czso.cz/x/krajedata.nsf/krajenejnovejsi/xz>.

Statistickd roCenka Zlinského kraje [online], [cit. 2010-03-15]. Dostupny
z WWW: <http://www.czso.cz/xz/edicniplan.nsf/kapitola/721011-09--06>.

Vyvoj struktury nezaméstnanych v leto§nim roce [online], [cit. 2010-02-22].
Dostupny z WWW:

<http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/informace/czam080409analyza_b09.doc>.

Zmény v zaméstnanosti v Ceské republice v porovnani s ostatnimi zemémi EU
[online], [cit. 2010-02-22]. Dostupny z WWW:

<http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/ainformace/76C00036D869>.

Zakonik  prace  [online], [cit.  2010-02-22].  Dostupny z WWW:
<http://cs.wikipedia.org/wiki/Z%C3%A1lkon%C3%ADK_préeC3%Alce>.

Reforma systému vyzkumu, vyvoje a inovaci v Ceské republice [online], [cit.
2010-03-15]. Dostupny z WWW:
<http://www.vyzkum.cz/FrontClanek.aspx?idsekce=495405 >.

Krize nekonéi. Ze Skody odejde presdva tisice lidi [online], [cit. 2010-02-22].
Dostupny z WWW:
<http://aktualne.centrum.cz/ekonomika/doprava/clanek.phtml?id=658643/>.


http://ihned.cz/1-10117500-20894700-000000_print-15
http://www.lupa.cz/clanky/hot-desking-nebo-homeworking/
http://www.doprace.cz/katalog/10/clanky_180_Firemni%20kultura.html
http://www.contitrade.cz/o-spolecnosti/profil-spolecnosti.html
http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/informace/czam080409analyza_b09.doc
http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/ainformace/76C00036D869
http://cs.wikipedia.org/wiki/Z%C3%A1kon%C3%ADk_pr%C3%A1ce

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 84

[25] Lidé cht&ji nizsi plat dokonce az o 30% [online], [cit. 2010-02-23]. Dostupny
z WWW: <http://mam.ihned.cz/c1-38786450-lide-chteji-nizsi-plat-dokonce-az-o-
30>.

[26] Prace na zkracenou pracovni dobu v SRN [online], [cit. 2010-02-23]. Dostupny
z WWW: <http://www.vupsv.cz/sites/File/knihovna/Kurzarbeit.pdf>.

[27] Jak si udrzet povést dobrého zaméstnavatele [online], [cit. 2010-04-03]. Dostupny
z WWW: <http://modernirizeni.ihned.cz/c1-40748110-jak-si-udrzet-povest-

dobreho-zamestnavatele>.

[28] Filtrujte Zzadosti o prace [online], [cit. 2010-03-30]. Dostupny z WWW:
<http://modernirizeni.ihned.cz/c1-38348450-filtrujte-zadosti-o-praci>.

[29] KdyZz odchazeji ti nejlepsi [online], [cit. 2010-03-30]. Dostupny z WWW:
<http://modernirizeni.ihned.cz/c1-38151790-kdyz-odchazeji-ti-nejlepsi>.

[30] Nezaméstnanych ve Zlinském kraji v unoru znovu pfibylo [online],

[cit. 2010-03-30]. Dostupny z WWW: <http://zlin.cz/article.php?ID=435764>.
Interni zdroje:

[31] Interni zdroje spole¢nosti Barum Continental, spol. s r. 0. Otrokovice.


http://www.vupsv.cz/sites/File/knihovna/Kurzarbeit.pdf

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

85

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

BaCo Barum Continental, spol. s r. 0. Otrokovice.
CSSD  Ceska strana socialné demokraticka.

D Délnicka kategorie.

D-VAR De¢lnik variabilni.

D-FIX  D¢€lnik fixni.

HDP Hruby domaci produkt.

HR Human Resources.

HRM Human Resource Management.

IT Information Technology.

ODS Obcanska demokraticka strana.

OOPP  Osobni ochranné pracovni pomticky.

PD Pracovni doba.
Pl Primyslové inZenyrstvi.
RaV Rozvoj a vzdélavani.

SPV Stiedisko praktického vycviku.

TH Technicko-hospodatska kategorie.
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PRILOHA PI: HISTORIE FIRMY

HISTORIE Barum

1924 - Pogatek vyroby pro obuvnicky pramysl v rdmci firmy Bata Zlin.
1931 - Zahgjeni vyroby veloplastd.

1932 - Vyrobeny prvni pneumatiky znacky Bata pro automobily.
1939 - Wroba prudce stoupd, kvalita dosahuje svétové trovné.

1944 - Valedna léta piinadeji hluboké vyrobni zmény, bombardovani zplsobilo na
budovach znacné Skody.

1945 - Znarodnéni akciové spole¢nosti Bata.
1946 - Z pocatecnich pismen Bata, Rubena Nachod a Mitas vznika ndzev Barum.

1948 - Ro¢ni produkce pneumatik dosahla 607 000 kust ve srovnani s 27 800 kusy
vyrobenymi v roce 1945, registrace ochranné znamky Barum.

1953 - Z byvalého Batova koncernu je nyni Svit, z néhoZ je po 5 letech vyclenén
samostatny podnik na vyrobu pneumatik Rudy Rijen.

1967 - Na vyrobnim zafizeni dovezeném ze zemi zdpadni Evropy byla vyrobena prvnf
radidlni pneumatika Barum SR 14 OR 1.

1972 - Po 6 letech vystavby je do provozu uveden novy vyrobni zavod v Otrokovicich
s hlavni halou o rozloze 13 hektar(.

1983 - Podle viastni technologie jsou vyrobeny prvni pneumatiky pro nakladni auto-
mobily v celoocelovém provedeni, jejich vyrobou se Barum zafadil mezi nékolik malo
vyrobcli téchto pneumatik na svété.

1989 - Listopadem 89 konci tato etapa vyvoje, stejné jako v celé spolecnosti, i ve
firmé Barum. K 1. 12. 1989 je podnik registrovan pod nédzvem Barum Otrokovice.

1990 - Byla zahdjena jednani o vytvoreni spole¢ného podniku Barum Continental.
1992 - Podepsdna smilouva se spole¢nosti Continental AG, na jejimZ zaklade
vzniké druhy nejvétsi joint-venture v Ceské republice - spolednost Barum Continental
spol. s r.o.

1993 - 1. brezna zacina fungovat spolecny podnik Barum Continental spol. s r.o.
1994 - Udéleni certifikatu kvality Lloyd’s Register dle ISO 9001 na proces vyroby

osobnich pneumatik, v nasledujicim roce na proces vyroby nakladnich a zemedél-
skych pneumatik.

1996 - Produkce pneumatik v otrokovickém zavodé doséhla téméf 6 miliond pneu-
matik.

1997 - Jako prvnimu podniku v Ceské republice byl spolecnosti Barum Continental
udélen také Certifikét za spinéni ekologickych norem ISO 14 001 a EMAS. V Cervenci
postinly zéavod katastrofélni povodné, pii nichZ $koda doséhla témér jedné miliardy K¢&.
1999 - Rocni vyroba piekrodila hranici 11 milionG pneumatik pro osobni vozy,
v Gervnu poprvé opustil vyrobni linky zavodu vice nez milion osobnich plastt za jeden
mésic.

2001 - Zahdjenf vyroby v novém provozu High-Tech Cell.

2002 - Zacatek vyroby nové vysokorychlostni pneumatiky Barum Bravuris pro rych-
losti az do 240 km/h. Celkova vyroba pneumatik prekroGila hranici 15 miliont kusti.

2005 - Zahédjeni provozu v nové micharné smeési.

2006 - Celkové roéni produkce pneumatik presahla 20 miliont kust.

Bansum O




PRILOHA P II: STRATEGIE HR

HR STRATEGIE

GLOBALNI CINNOSTI

Globalni fizeni
mzdovych nakladi

V8estranna ¢innost firmy

Zpilisobilost k vedeni lidi
& vysoky vykon

Atraktivni a preferovany
zaméstnavatel

Rizeni strategickych
zplisobilosti

HR - vysoka vykonnost: profesionalni rozvoj, méfeni a Fizeni pfidané hodnoty HR

=

LOKALNI AKTIVITY

Rizeni I’okéln’ich ; Ager:nturr!i . HRD Cyklus on line Atralftivni Sister Company for
mzdovych nakladd zaméstnavani zaméstnavatel CMR
Efektivni vyjednavani s Kontraktofi Komunikace se Vztahy s vyznaénymi Continental R

odbory

zaméstnanci

Skolami regionu

Systém odménovani

Snizovani nemocnosti

Kratsi pracovni doba

Soustiedéné/vybrané
PR aktivity

SIX SIGMA klicové
znalosti

Tymova spole¢nost




PRILOHA PIl1: FORMULAR POSUDEK SMLUVNIHO LEKARE

Vy$etieni absolvujte do:

POSUDEK SMLUVNIHO LEKARE MUDr. Malaéova - MUDr. Kopeéna

Vstupni prohlidka Opétovna prohlidka Vystupni prohlidka
Jméno: Narozen:
— ucetni .
Os. ¢islo: SRetE Smény:
Druh
prace:
HLUK PRACH | BENZIN TEPLO [ ZVYSENA FYZICKA ZATEZ ]
LASEROVE ZARENI IONIZACNI (RTG)ZARENI |
OCNi PROHLIDKA JERAB PRACE VE VYSCE
TLAKOVE NADOBY VAZAC BREMEN ZDVIHADLA

VSEOBECNA PRACOVNi SCHOPNOST:
Osoba se zdravotnim postizenim: ANO | NE ]

A. Schopen kazdé prace
B. Schopen s vadou:
C. Neschopen 1. docasné do:

2. trvale:
Vyjadreni Iékafe o _zdravotnim omezeni:

datum provedeni lékai'ské prohlidky razitko a podpis zavodniho lékafe

Postup formuléfe : personalni odbor --> vedouci (mistr) --> zamé&stnanec --> |ékaf --> vedouci (mistr) ~->
personalini odhor

Zodpovédnost za druh prace, vyznaéeni dopliiujiciho Iékafského vy$etieni, piipadné

vyhlaseného rizika a terminu dodrZeni Iékai'ské prohlidky ma pimy nadiizeny zaméstnance.

S vysledkem Iékarské prohlidky byl seznamen:
datum, jménc a podpis vedouciho (mistra)




PRILOHA PIV: OSOBNI DOTAZNIK

@ntinental &

OSOBNi DOTAZNIK ZAMESTNANCE

Piijmeni, jméno, titul Den, mésic, rok narozeni
rodné a véechna dalsi predchazejici piijmeni Misto, okres, stat
Trvalé bydli§ts-PSC Kontaktni adresa - PSC
tel. tel.
Rodné ¢islo: Statni ob&anstvi Pobyt vyfizen do dne Rodinny stav
(u cizinct)
KONTAKTNi 0OSOBY
Jméno, piijmeni (i rodné) Telefonni kontakt Bydliste
Manzel(ka), druh, druzka
Rodi¢e (u svobodnych)
Déti Rok narozeni
VZDELANI

Stuperi Druh §koly Dat.ukoné€. |Druh zkousky

zakladni

vyucen
% Uplné stfedni
w
’g vy§$i odborné
o
S [pakatarske
[=]

vysokos§kolské

doktorské

Dlouhodobé kurzy, odborna
Skoleni apod.

Znalost cizich feci : jazyk

Stuperi znalosti




PRILOHA P V: FORMULAR PRUBEH ZAPRACOVANI

ZAMESTNANCE

(Ontinental &

Prubéh zapracovani / preSkolovani zaméstnance

Jméno zaméstnance :

Osobni ¢islo : l

Teoreticka pfiprava Vyhodnoceni Jméno a podpis trenéra SPV

Vstupni test
Vystupni test
Druh prace: | ¢.oddéleni: J
Délka zapracovani: : tydnd/meésic

5 Prakticka pfiprava Zvladnuto a

C. . prezkouseno | Jméno a podpis opravnéného skolitele

Cinnost / Prac.postup / Strojni zafizeni dne

1.

2.

3.

4.

5

6.

e

8.

9.

10.

Certifikace
Celkové hodnoceni:
Schvaleno dne: I I
pfimy nadfizeny vedouci provozu/odboru zaméstnanec

Ulozit u karty $koleni




PRILOHA P VI: FORMULAR ADAPTACE ZAMESTNANCE

(Ontinental &

Adaptace zaméstnance

Jméno zaméstnance : I | osobni Cislo : [
Divize, provoz: I I €. oddeleni: r
Druh préace, pozice: [ | datum prijmu: r

Slovni hodnoceni zaméstnance pfed ukonéenim zkusebni doby 3 mésicu:

Oblasti pro zlepseni pro nasledujici 3 mésice Garant/podpora Termin do:

Bl S D

datum hodnoceni podpis hodnotitele podpis zaméstnance

Zavéretné zhodnoceni zkusebni doby vedoucim odboru/provozu

(Nehodici se Skrtnéte) Podpis

Ukongit pracovni pomér ve zkusebni dobé | ANO I I NE |




PRILOHA P VII: OZNAMENI ZMEN V OSOBNICH UDAJICH

BARUM CONTINENTAL, SPOL. S R.O.
Objizdna 1628, Otrokovice, PSC 765 31

Jméno: Stredisko:

Prijmeni: Divize:

Oblast zmén Platnost od:

Jméno, pfijmeni:

Rodinny stav:

Bydlists:

Déti:

Vzdélani:

Jiné zmény:

V Otrokovicich dne: Podpis zaméstnance:

Ovéreni zmén provedl: Podpis:



PRILOHA VIII: FORMULAR HODNOCENi ZAMESTNANCE ,,D*

BARUM CONTINENTAL, SPOL. SR. O.
Objizdna 1628, Otrokovice, PSC 765 31

OSOBNi HODNOCENi KATEGORIE D-VAR

Jméno: Datum narozeni:
Pfijmeni: Osobni Eislo:
C.oddéleni: Ve spole&nosti od:
VZDELANI

stfedni:

vy$Si odborné:
vysokoskolskeé:
ostatni:

ZKUSENOSTI, ZNALOSTI

ZNALOST CIZICH JAZYKU plynné | dobfe |zakladni | 2adna
anglicky
nemecky
rusky
jiny:
CINNOST V KONCERNU
od do divize i pracovni pozice

OSOBNIi KVALIFIKAGNI MATICE
Kéd operace/znalost operace I IlI. 11l

Plnéni podminek ESH 1. Il 111
Bezpecnost a hygiena prace

Pozarni ochrana

Ochrana zZivotniho prostfedi, odpady

Ochrana majetku, poskozovani zvySovani nakladd
Legenda (znalost operace): I. = zakladni znalost, prolémy s pInénim kvality nebo vykonu
Il. = doréa znalost operace, samostatné pinéni kvality i vykonu
lIl. = umi zaskolit dalsi spolupracovni

XX |X|X

[Rok: | [Datum hodnoceni: [Strana: 1/2]




BARUM CONTINENTAL, SPOL. SR. O.
Objizdna 1628, Otrokovice, PSC 765 31

|HODNOCENI AKTIVITY ZA POSLEDNi OBDOBI

Zodpovédnost a disciplina

(rozmezi 0-5; 100%=3)

Spoluprace a prace v tymu

(rozmezi 0-5; 100%=3)

Spoluti¢ast na ukolech provozu

(rozmezi 0-5; 100%=3)

Celkem

INDIVIDUALNI CiLE Dosazena aroven pinéni
Cil 0% 100% 200%
|PLAN INDIVIDUALNIHO ROZVOJE

Oblast mozného rozvoje Priorita Rozvojové aktivity PInéni
PREDNOSTI A SILNE STRANKY PRACOVNIKA, PRIP. NEDOSTATKY

MOZNY NASTUPCE NA SOUGASNOU POZICI

Jméno Zpusobily Nutny rozvoj Opatreni

Podpis hodnotitele:

Podpis hodnoceného: -

[Rok: [ [Datum hodnoceni:
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