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ABSTRAKT

Tato bakalaiskad prace analyzuje troven kvalifikace pracovnika na typové pozici piedaka
valcovaci linky ve spolecnosti Fatra, a.s. Hlavnim cilem této prace bylo zjistit, zda zamést-
nanci spole¢nosti maji pozadovanou troven kvalifikace uréenou vytvorenym kompetenc-
nim modelem. Jako vstup pro praktickou cast slouzila provedena literarni reSerSe dané
problematiky v ¢asti teoretické. Ovéfovacim nastrojem skutecnych znalosti zamé&stnanci
byl znalostni test. Po vyhodnoceni testu bylo zjisténo, Ze zaméstnanci typové pozice maji
problémy v oblasti BOZP, obsluhy vytahti a prace na pocitaci. K napraveni soucasného
stavu byla navrZzena Skoleni v téchto problémovych oblastech, dale motivaéni systém pod-

porujici pracovniky v dal§im vzdélavani a zlepSeni ndborového fizeni spolecnosti.

Kli¢ova slova: tizeni lidskych zdroji, kompeten¢ni model, redesign, analyza kvalifikace

ABSTRACT

This bachelor thesis analyzes the qualification level of staff on the position foreman
of rolling line in Fatra a.s. The main target of this work was to find out if the emploees
in this company have requested qualificatin level determined by created competence mo-
del. As input for a practical part was realized literary research of this problem in a theoreti-
cal part. Verification tool of real staff knowledge was a knowledge test. After evaluation
of this test, it was found out that the staff on this position have problems in OHS field, with
operating special elevators and with working on computers. To remedy the current state
was suggested training in these problem areas, also a motivation system supporting the

staff in further education and improving of recruitment management of the company.

Keywords: human resource management, competence model, redesign, qualification ana-

lysis
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UvVOD

Lidsky kapital je velmi dilezity zdroj vSech podnikl a organizaci. Vzdyt na lidech stoji
celd vyroba. Jisté, v dnesni dob¢, kdy se vétSina vyrobnich postupti automatizuje, je lidi
potieba ¢im dal méné, ale stale jsou dilezitou soucasti. Proto je nutné, tento cenny

zdroj smétovat a fidit.

Uspéch totiz ptinasi podniku pouze takovi zaméstnanci, kte¥i maji ur¢ité odborné znalosti,
dovednosti a schopnosti a také ti, ktefi maji kladny vztah k praci a vidi v ni ptilezitost dale

se rozvijet.

Hlavnim cilem této prace je zjistit skute¢nou troven kvalifikace pracovnikll na typové po-

zici ve spolecnosti Fatra, a.s.

V teoretické Casti je rozebrdna problematika tykajici se pracovnich mist a roli, zakladnich
pojmi, vytvareni pracovnich mist, Cili design, a jejich pretvareni, nebo-li redesign. Také

je uvedena pouzivajici se metodika pfi analyze pracovnich mist a roli.
Poznatky teoretické ¢asti jsou podkladem pro ¢ast praktickou.

Na zacatku praktické casti je ptfedstavena analyzovand firma, popsana organizacni

struktura personalniho odd¢leni a uvedeny zakladni personalni ukazatele spole¢nosti.

Cil této prace je naplnén prostiednictvim analyzy skuteCnych znalosti a schopnosti
pracovnikli na typové pozici, konkrétn€ na pozici pfeddka valcovaci linky. K tomuto
ucelu je vytvofen kompetencni model, ktery ve spole¢nosti doposud chybél. Je strukturo-
van do jednotlivych oblasti charakteristickych pro typovou pozici a obsahuje pozadavky

na uroven kvalifikace téchto zaméstnancu.

Takto vypracovany kompeten¢ni model slouzil jako podklad pro vytvofeni znalostniho

testu, kterym jsou ovéteny skute¢né znalosti a schopnosti pracovniki na této pozici.

Po vyhodnoceni testu jsou interpretovany a okomentovany zjistené vysledky. K néaprave

soucasného stavu jsou navrzena opatieni, kterymi je mozné zjistény stav zlepsit.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma bakalaiské prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroji. Dvotdkova (2012, s. 4)
popisuje fizeni lidskych zdroju jako soubor ur€itych politik, zasad a postupti, které uplatni-
S timto se ztotoziuje i Armstrong (2003, s. 9), ktery tika, ze lidsky kapital je tim nejcen-
n¢j$im majetkem, ktery se v podniku nachazi, a proto se do n¢j musi neustale investovat,
aby se dale rozvijel. Obdobné i Vronsky (2012, s. 111) tvrdi, Ze pracovnici, ktefi maji urci-
té schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, spolu se znalosti urc¢ité technologie tvoii zaklad,

a jsou tedy jakymsi know-how kazdé spole¢nosti.

Plaminek (2005, s. 58) tika, ze za zdroj se povazuji lidské schopnosti, tedy teoretické zna-
losti a praktické dovednosti, dale postoje a vlastnosti. Znalosti a dovednosti jsou dilezitym
potencidlem, bez n¢hoz nelze pracovat. Postoje znaci to, jak se jednotlivi pracovnici stavi
Kk praci a celé organizaci. Vlastnosti zase fikaji, jaky clovék je, coz vychazi z jeho genetic-

ké vybavy a socialnich ndvyki a je proto neefektivni, ¢i pfili§ obtizné tyto jeho rysy ménit.

Dle modelu, ktery byl vytvofen Guestem a kolektivem (obrazek 1), lze vidét provazanost

mezi fizenim lidskych zdroji a vykonem.

Efeltivnost
lidskych zdrojl _
Vyd edky Kwalita zhoZi a
Poduikon v oblast liddegeh sluzeb
strategie zdrojh -
Finanéni
Fostupy v oblast Pracowni ci; wikon
lidsloyeh zdrajh .
Strategie o Schoprost Fraduldtivita
i delcveh seor 0 Odd_an_n_st
1dskfch zdrop o Flexbilita

Obrazek 1 Model vazby mezi Fizenim lidskych zdrojii a vykonem (Guest et al, 2000)

Jak lze vy¢ist z obrazku 1, vedle podnikové strategie je dulezity také postoj k zaméstnan-
cim. Firma je musi rozvijet a budovat v nich pocit oddanosti a loajality k firm¢,
coz je dilezité zejména proto, aby neméli tendenci zménit zaméstnani, az se nauci vse po-
ttebné a ziskaji dostateCnou praxi. M¢lo by se jim také naslouchat a brat v tivahu jejich
napady a pfipominky, nebot’ je obecné znamo, Ze spokojeny zaméstnanec pracuje lépe.
Z toho plyne, ze kdyz se v podnicich svym zaméstnancim vénuji, odvadi vyssi vykony,

coz se odrazi na vyssi produktivité a celkovém finan¢nim piijmu. Problematika fizeni lid-
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skych zdroju je detailngji rozebrana v nasledujici kapitole, ktera pojednava o ftizeni lid-

skych zdrojti zalozenych na schopnostech a zptsobilostech.

1.1 Rizeni lidskych zdroji zaloZenych na schopnostech a zpiisobilostech

Armstrong (2007, s. 151) stavi fizeni lidskych zdroji zalozenych na schopnostech a zptiso-
bilostech na pojmu ,,schopnost* a na vysledcich analyzy schopnosti, které¢ vedou k lepSimu
fizeni pracovniho vykonu. Bé&lohlavek (1996, s. 58) schopnost popisuje jako kapacitu
osobnosti konat n¢jakou ¢innost. Takova schopnost vznika z ,,vlohy*, kterou ma kazdy
jiz zakodovanou ve svém organismu. V prubéhu zZivota se rozvijenim téchto vloh preméni

na schopnost.

1.1.1 Schopnosti a zpusobilosti

Bélohlavek (1996, s. 59) rozd¢luje schopnosti na rozumové, mechanické a psychomotoric-
ké. Rozumové schopnosti, nebo-li kognitivni, se uplatiuji ptedevs§im pii feSeni problémd.
Tyto schopnosti dokazi rozlisit mezi potfebnymi a nepotiebnymi informacemi, vybrat nej-
lepsi mozné teSeni apod. Schopnosti mechanické, nebo-li schopnost porozumét vazbam
mezi pfedméty a manipulovat s nimi. Jedna se naptiklad o schopnost vymyslet, jak zvysit
vykon stroje. Psychomotorické schopnosti souvisi s propojenim myslenky a jeji realizaci.
Jedna se o zruc¢nost, souhru o¢i a rukou, pohybové a manipulacni schopnosti. (Bélohlavek,

1996, s 59)

Pro zménu Armstrong (2007, s. 152 — 153) schopnosti déli na schopnosti chovani, odborné
schopnosti a pojeti odborné zpusobilosti / kvalifikace, nebo-1i ,National and Scottisch
Vocational Qualifications (NVQ/SVQ). Schopnosti chovani jsou v podstaté ocekavani,
ze se doty¢na osoba bude chovat tak, jak to vyZaduje situace a jak je zapotfebi k dosaZeni
urcitych vysledki. V podstaté se jedna o tzv. ,,mékké dovednosti“ jako je komunikace,
vedeni lidi a rozhodovéni. Pro tyto vlastnosti se pouziva také anglicky ndzev ,,compe-
tency*, ktery Hronik (2007, s. 61 — 63) vysvétluje jako zptusoby a moznosti, jakymi se do-
sahuje vykonu. Odborné schopnosti oproti tomu sd€luji, co vSechno musi lidé na urcitych
pozicich znat a byt schopni vykonat. Tyto schopnosti se n€kdy oznacuji jako tzv. ,tvrdé
dovednosti“, nebo jako ,,minimalni kvalifika¢ni pozadavky*. Stejného vyznamu nabyva
pojem ,,competence®, ktery Hronik (2007, s. 61 — 63) definuje jako kvalifika¢ni piedpo-
klady, diky nimz je pracovni vykon na dané pozici standardni. Posledni skupinou schop-

nosti je jiz zminované pojeti odborné zpisobilosti / kvalifikace. Toto pojeti vzniklo
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ve Velké Britanii a je podkladem pro tvorbu pracovnich standardi. Stanovuje minimalni
schopnosti potiebné k splnéni urcitych tkolt a cinnosti. Zakladem je popis toho,
co by pracovnici na riiznych pozicich méli byt schopni udélat a dle toho se posuzuje,

zda k dané ¢innosti jsou ¢i nejsou zpusobili.

Podle Plaminka (2009, s. 97) se kompetence, nebo-li zpusobilosti se skladaji ze dvou za-
kladnich prvki, a to z lidského zdroje, tedy potencidlu, a z lidské prace, tedy z vykonu.
To vSe dohromady tvofii tzv. ,,zpasobilosti vzhledem k loze* (viz obrazek 2). V podstaté
se jedna o to, ze ¢loveék dosahuje uréitého vykonu pouze Vv pfipad€, ma-li k dané tloze
vhodné predpoklady. Tyto ptedpoklady jsou soucésti tzv. kompetenéniho modelu, o kte-

rém pojednava nasledujici subkapitola.

Potencial,
Lidskeé

Vd roje

Vykon,
Lidska
prace

Obrazek 2 Zpusobilosti K wiloze (Plaminek, 2009, s. 97)

1.1.2 Kompetenéni model

Kompetencéni modely se vyuZivaji pro hodnoceni pracovniho vykonu, pro planovani karié-
ry a také jsou Casto vyuzivany v mnoha oblastech fizeni a rozvoje lidskych zdroja. Podle
Hronika (2006, s. 30) kompeten¢ni model vyjadiuje ,, urcitym zpiisobem uspordadané kom-
petence “. Veteska a Tureckiova (2008, s. 103) definuji kompetenéni model jako nastroj,
Kterym jsou popsany pozadované védomosti, schopnosti, dovednosti a jiné popisy osob-
nosti. Takto piesn¢ stanovené kompetence (zpasobilosti) jsou dilezité k efektivnimu plné-
ni cild a ukold podniku. JaniSova a K¥ivanek (s. 189, 2013) dopluji, Ze diky nému je moz-
né zjistit, zda ma organizace ,,sprdavné lidi na spravnych mistech . Umoznuje také zjistit

kompetenc¢ni deficity, tedy rozdily mezi pozadovanymi zptsobilostmi a témi, kterymi dis-
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ponuji v soucasné dobé. Déale kompetencni model pomaha pti vybéru novych pracovniki,
premistovani zaméstnancl na vhodnéjsi mista a mnoha dalsi. V soucasnosti existuje velké
mnozstvi kompetencnich modelii a také metod jejich tvorby. Jako ptiklad je mozné uvést

kompeten¢ni model podle Shoonovera na obrazku 3.

Dovednosti

ZkuSenosti

Pii v¥voji nového vyrobku postupuje
metodicky a pragmaticky

i i KOMPETENCE Vyulivasve zualost
nasazenim k vyvoji nového produktu

Motivy/postoje

Osobnost

Obrazek 3 Kompetencni model podle Shoonovera (Janisovd, Krivanek,
2013, s. 189)

V dalsi kapitole se pozornost presune od obecnych zptlisobilosti k pracovni zptsobilosti.

1.2 Pracovni zptisobilost

Pojem pracovni zpiisobilost, mlize byt chapan jako mira pfedb&zné pfipravenosti pracovni-
ka k pozadavkim na pracovni ¢innost, kterou déla, nebo kterou ma délat. Pauknerova
(2012, s. 158 — 161) rozlisuje Ctyfi typy zpusobilosti, ze kterych se sklada celkova pracovni

zpusobilost. Jedna se o:

B Fyzickou zpisobilost — fyzicka nebo-li zdravotni zpUsobilost, je posuzovana ob-
vykle 1ékafem, ktery porovnd zdravotni stav ur¢itého pracovnika s fyzickymi naroky
na konkrétni préaci. Tato zptisobilost je posuzovana tam, kde ma primarni vyznam,
tedy v pfipad¢, Ze se jedna o fyzicky téZkou a namahavou praci. V souvislosti s fy-
zickou zpulsobilosti je mozné se setkat i s tzv. zmé&nénou pracovni schopnosti, re-
spektive zpusobilosti. Jedna se o situace, kdy ma ¢loveék ur€ité zdravotni postizeni

a muze se tedy zacClenit do pracovniho procesu pouze ¢astecné.
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B Psychickou zpusobilost — tato zpiisobilost je hodnocena z klinického hlediska, kon-
krétn¢ jako tirovent dusevniho zdravi. Porusené ¢i nedostatecné dusevni zdravi ma ta-
ké negativni vliv na pracovni uplatnéni urcitého jedince. Na druhé strané muze byt
psychicka zptsobilost chapana jako zptsobilost ¢lovéka vykonavat urcity typ pra-
covnich ¢innosti a profesi. Je to dano mirou rozvinutosti dusevnich a osobnostnich
vlastnosti ¢lovéka, které se mohou u jednotlivel znacné odliSovat.

B Odbornou zpusobilost — tato zptsobilost vyjadiuje Groven odborné ptipravy pra-
covnika pro vykon urcité ¢innosti. Odborna a psychické zptisobilost dohromady tvofi
uréity zéaklad kvalifikace Cloveéka. Teprve ta totiz vyjadiuje aktudlni pfipravenost
k vykonu urcité prace.

B Moralni a obéanskou zpisobilost — n€kdy téZ nazyvanou jako moralni profil. Vy-
jadtuje kvalitu morélnich charakteristik ¢loveka, vlastnosti diilezitych pro odpovédny
a poctivy pracovni vykon. Moralni zptsobilost je také soucasti urcité kvalifikacni
ptipravenosti.

Dulezitou slozkou pracovni zpiisobilosti je kvalifikace pracovnika, o které pojednavaji

nasledujici odstavce.

1.2.1 Kbvalifikace pracovnika

Kvalifikace vyjadiuje konkrétni pozadavky profese nebo urcit¢ho pracovniho zatizeni.
Obsahuje celkovou pracovni zpusobilost ¢lovéka (viz obrazek 4). Vedle odborné zptisobi-
losti se vyzaduji 1 urcité duSevni a osobni pfedpoklady, které jsou nezbytné predevs§im
knerové (2012, s. 161) ten, Ze: ,,Pracovni zpusobilost vyjadiuje specifickou pripravenost
pracovnika pro vykon urcitého okruhu pracovnich cinnosti, kvalifikace pak jeji faktické

‘

doladeni ve vztahu ke konkrétni profesi ¢i pracovni funkci.
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Obrazek 4 Kvalifikace pracovnika (Pauknerova, 2012)

Tureckiova (2004, s. 31) charakterizuje kvalifikaci jako soubor znalosti a dovednosti, které
jsou zprostiedkovany Skolskym systémem, a jsou dale rozvijeny dal§im profesnim vzdéla-
vanim a dopliovany osobnimi i profesnimi zkuSenostmi kazdého ¢loveka. Kvalifikaci pra-
covnikl posuzuji jejich vedouci. Slouzi jim k tomu rizné podklady, jako naptiklad posu-
dek zdravotni zpisobilosti pracovnika, zprava psychologa o psychické zptisobilosti piipad-
n¢ jiné dalsi posudky a vypisy. Ob& zminované autorky (Tureckiova, 2004, s.31; Paukne-
rova, 2012, s. 161 — 162) se shoduji na rozdé€leni kvalifikace na formalni a neformalni.
Formalni kvalifikaci se rozumi odborné pfiprava a neformélni mizeme chapat jako zkuSe-

nosti, osobni navyky a dovednosti jedince.

Vronsky (2012, s. 111 — 113) dale upozoriuje na to, ze dnes jiZ neplati to, Ze dosazena
kvalifikace se rovna spravny vykon na odpovidajici funkci. Je to zptisobeno hlavné volnym
pfistupem k informacim a tudiz i ¢lovek bez ptislusné kvalifikace mize odvadét nadpri-
mérné vysledky na takové pozici, pro niz nemd odpovidajici kvalifikaci. Proto je dulezité
posouzeni pracovniki, na zakladé ovéteni jejich védomosti, schopnosti a dovednosti, na-

vyktl a zkuSenosti.

V nésledujici kapitole bude rozebrano vytvareni pracovnich mist, nebot’ se jednd o soucast

tématu prace s pracovnimi misty.
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2 VYTVARENI PRACOVNICH MIST

Vytvareni pracovnich mist, nékdy oznacovano jako design, Koubek (2011, s. 41) definuje
jako ,,...proces pridélovani, spojovani a strukturovani pracovnich ukolu (tedy povinnosti)
a odpovednosti...  tak, aby mohly byt efektivné vykonavany pracovnikem s uréitymi pra-
covnimi schopnostmi. Je to také proces formovani podminek pro efektivni plnéni téchto
povinnosti a odpovédnosti, a také zatazeni pracovnich mist do souvislosti s ostatnimi pra-
covnimi misty v organizaci a zaroven pracovnimi a vyrobnimi ukoly organizace. Vytvaieni

pracovnich mist vychazi z analyzy pracovniho mista. (Kocianova, 2010, s. 53)

Pti tvorbé pracovnich ukolli a pracovnich mist je nutné zajisténi efektivniho pfispivani
pracovnich tkola k dosazeni cili podniku, aby tyto ukoly pracovniky uspokojovaly a mo-
tivovaly je, zaroven nepusobily negativné na jejich fyzické a psychické zdravi, také
aby nebyly v rozporu s kvalifikaci a jinymi schopnostmi pracovnikii a v neposledni fad¢
aby byly v souladu se zakony a ostatnimi nafizenimi. (Koubek, 2011, s. 43; Koubek, 2007,
s. 47)

Armstrong (2007, s. 279) popisuje dva zédkladni cile vytvafeni pracovnich mist, a to uspo-
kojit pozadavky organizace produktivitou, efektivitou ¢innosti a kvalitou vyrobkll nebo
sluzeb, a za druhé uspokojit potieby jedince, souvisejici s jeho zajmy, Gspéchy a podnét-
nosti jeho ukold. Proces tvorby pracovnich ukoll a pracovnich mist Koubek (2007, s. 48;

2011, s. 42 — 43) rozdé€luje do Ctyft fazi.

Nejdtive se stanovi vyrobni cile pfipadné cile ¢innosti organizace. Poté se rozlozi tyto cile
do jednotlivych pracovnich tkold, stanovi se potfebny rozsah téchto ukolti, dale se rozebe-
rou technické a organizacni podminky a plnéni stanovenych pracovnich ukolll. Nasleduje
urceni standardniho postupu plnéni téchto ukolt v souladu s technickymi a organiza¢nimi
podminkami a stanovi se naro¢nost a pozadavky jednotlivych pracovnich ukoli na schop-
nosti pracovnika. Také je nutné urcit standardni ¢asovou naro¢nost konkrétnich pracovnich
ukolt za danych podminek, porovnat narocnost pracovnich ukoll se stavajici kapacitou
a ostatnimi charakteristikami pracovnikll pfifazenych pro vykon danych ukolt a na zakladé
zjisténych dajl, pfifadit pracovni tikoly do povinnosti pracovnika, ktery ma pozadované
schopnosti. Poslednim bodem je stanoveni potfebného mnoZstvi kazdého typu pracovniho
mista s ohledem na poZadovany rozsah ukolu.

Pti vytvéafeni pracovnich mist je dilezité znat piistupy k jejich tvorbé, coz fesi nasledujici

subkapitola.
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2.1 Pristupy k tvorbé pracovnich tukoli a pracovnich mist

Koubek (2007, s. 57 — 58) upozorfiuje na to, Ze v praxi ¢asto dochazi k vytvafeni pracov-
nich mist intuitivné na zaklad¢ uvédomeéni si ur¢it¢ho vedouciho pracovnika, ze je nutné
vytvoftit ur¢itou novou préaci, ptfidat nebo odebrat ¢ast prace urcitému pracovnikovi, zménit
obsah prace apod. Casto je potieba pozorného zkoumani obsahu a metod prace opomijena
a pracovni mista jsou tedy vytvareny metodou pokus, omyl. VétSinou se také nepremysli
nad optimalnim sladénim kol pracovniho mista, nad optiméalnim vyuzivanim schopnosti
pracovniki a mnohdy dochézi k ptebirdni struktury jinych organizaci bez ohledu na fakt,
ze disponuji naprosto odliSnymi podminkami. K nejvyznamnéj§im piistupim tvorby pra-
covnich ukolti a pracovnich mist se fadi pfistup mechanisticky, motivacni, biologicky

a percepcni.

Mechanisticky, nebo-li inzenyrsky pfistup, je postaven na predpokladu, ze existuje pouze
jeden nejlepsi zptisob, jakym lze provadét danou praci a Ze pracovnici jsou uziteni podle
toho, jak vykonavaji konkrétni pfesné definovanou Cinnost. Prace je tedy vykonadvana me-
chanicky podle stanoveného zptsobu provedeni prace. Tento piistup je vhodny pro organi-
zace, ve kterych se orientuji pfedev§im na efektivni vyuzivani zdroju, tam, kde se prace
opakuje a je dlouhodob¢ predvidatelna, tam, kde je Casty vyskyt chyb a je proto nutné do-
drzovat stanovené postupy, nebo také v organizacich, ve kterych nemaji zajem investovat
do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancl. (Kocidnova, 2010, s. 54; Koubek, 2007,

s. 58 — 59)

Motivacni, nékdy také nazyvany psychologicky ptistup, ptedpoklada, Ze prace, kterou pra-
covnik vykonava rad a uspokojuje ho, je sama nejlepSim motivacnim prvkem. Takovyto
pracovnici jsou totiZ motivovani k co nejlepSimu vykonu dané prace. Tento piistup vychazi
z Herzbergovi dvoufaktorové teorii motivace, ktera vychazi z predpokladu, ze spokojenost
a nespokojenost jsou dva rizné nezavislé faktory. Oznaceni ,,motivatory* se pouzivaji
pro charakteristiky souvisejici s praci, které mohou byt povazovany za faktory spokojenos-
ti, na druhé strané charakteristiky souvisejici s praci, které mizeme povazovat za faktory
nespokojenosti, jsou oznaCovany jako ,hygienické faktory“. Podstatou je skutecnost,
ze existence motivatori vede ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost neznamena ihned
nespokojenost, naopak existence hygienickych faktorti neznamena automaticky spokoje-
nost, ale jejich nepfitomnost vede k okamzité nespokojenosti. Dale tento pfistup vychazi

z Hackmanova a Oldhamova modelu charakteristik prace, ktery predstavitelem komplex-
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néjsi podoby motivacniho pfistupu. Dal§im piikladem motiva¢niho pfistupu je teorie socio-
technickych systému, jejiz zdkladem je to, ze mnoho praci je vykondvano ne jedinci,
ale skupinami pracovnika, ktefi se vzajemné ovliviuji a ptisobi jeden na druhého. Velkou
roli zde hraje dtraz na socialni potieby pracovniki. (Kocidnova, 2010, s. 54; Koubek,
2007, s. 59 - 64)

Nedostatky ptedchozich dvou pfistupii se snazi odstranit pfistup biologicky, jinak feCeno
téz ergonomicky. Tento piistup vychazi z toho, ze u pracovniki dominuje potieba bezpeci
a pohodli, proto by se mélo pfi vytvareni pracovnich ukolii a pracovnich mist dbat na to,
aby se pracovnici citili dobfe a aby bylo v co nejvyssi mozné mife omezeno riziko uraza.
Moznosti, jak toho dosdhnout, je spravna ergonomie. Cilem tohoto pfistupu je minimalizo-

vat ndmahu, soustfed’uje se na zmirnéni nebo Uplné odstranéni problémil, jako je fyzicka

unava, bolest a jiné zdravotni potize. (Kocianova, 2010, s. 54; Koubek, 2007, s. 64 — 66)

Percepéni ptistup je zaméfen na dusevni pozadavky prace a snazi se snizit pozadavky pra-
ce na zpracovani informaci, ¢imz ptispiva ke zmirnéni dusevni naroc€nosti, resp. ke zjedno-
duSeni prace. Zékladem je pfedpoklad, Ze pokud je prace takova, aby ji zvladl i nejméné
schopny pracovnik, bude takto jednoduchd prace vykondvana pracovniky bezpecnéji
a spolehliveji. DuSevni ndro¢nost prace lze zjednodusit naptiklad snizenim mnozstvi in-
formaci, které je nutné si zapamatovat, poskytnutim jasnych instrukei, zpracovanim kon-
trolniho seznamu bodu, podle néhoz je nutné postupovat apod. (Kocianova, 2010, s. 54;
Koubek, 2007, s. 66 — 67)

Tim nejlepSim pfistupem je vSak raciondlni kombinace vSech ptedchazejicich pfistupl
s cilem sladit z4jmy organizace se zajmy pracovnikl. V soucasné dob¢ se Casto pouzivaji

nasledujici ptistupy (viz Armstrong, 2007, s. 280 — 281; Koubek, 2007, s. 67 — 71):

B  Rotace prace — znamena pohyb pracovnikil z jednoho pracovniho ukolu na jiny.
Cilem je sniZit monotonnost prace a zvysit tak jeji rozmanitost.

B RozSifovani prace — znamend spojeni doposud oddé€lenych ukolii do jedné prace,
resp. pracovniho mista, coZ ma za nasledek zvySovani rozmanitosti a sniZovani
mnozstvi opakujici se prace. Nesmi se ale jednat o ucelové rozsifovani, jako napii-
klad ptidani zbyte¢nych nebo nesmyslnych ukolii, coz nezvysi ani atraktivnost prace,
ani spokojenost ¢i motivaci zaméstnancll. Dal§i podminkou je, Ze nesmi byt piekro-

¢ena urcita hranice, aby nedochazelo k pietéZovani pracovnika.
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B Obohacovani prace — predstavuje zvySovani pravomoci pracovnika na daném pra-
covnim misté, coz znamena zvySeni miry vlastniho rozhodovani, kontroly, §irsi pfi-
lezitosti pro dosazeni uspéchu, osobniho rozvoje a ziskani odpovédnosti. Cilem
je maximalizovat zajimavost prace tim, ze pracovnik nema pouze vétSi pravomoc,
ale prace navic sama poskytuje zpétnou vazbu, coz pracovnikovi ukazuje, jak dobie
¢i Spatn€ svou praci déla.

B Poloautonomni pracovni skupiny — takovéto skupiny si samy fidi vétSinu svych
kazdodennich povinnosti a za svou praci nesou kolektivni odpovédnost. Clenové
skupiny si vzdjemné pomahaji a obCas prechazeji z jedné prace na jinou. Vyhodou
je vétsi flexibilita, coz se projevuje vyssi efektivnosti a vétsi odpovédnosti vici za-
kaznikovi.

B Reengineering pracovnich procesi — predstavuje komplexni pfezkoumani klico-
vych pracovnich procest a redesign téchto procesu s cilem zvysit jejich efektivnost
a zvysit kvalitu prace. Reengineering znamena velkou az radikalni zménu ve zptso-
bu fungovani podniku. Vedle zvyseni efektivity a kvality prace ma také dopad na po-
stoje a pfistupy zaméstnancil, na pracovni postupy a zptisob vykonu préace, na kulturu
podniku a dalsi.

B Organizace zaloZena na tymech — Vv takovéto organizace je zakladnim prvkem tym,
nikoliv pracovni misto. Celé skupina zakaznikd nebo pracovni proces je pfidélen ur-
gitému tymu, ktery sam rozdéluje tkoly jednotlivym &leniim. Clenové takovychto
tymu tak mohou provadét v rizné dobé rizné pracovni tikoly, jedna se tedy o kombi-
naci rozSifovani prace a jeji obohacovani. Spokojenost pracovnikill, plynouci ze vza-
jemného kontaktu, je vysoce motivujici, ale vyZzaduje velké mnozstvi dovednosti.

B Tailoring — jinak feceno tvorba pracovnich tkoli a pracovniho mista na miru za-
méstnanci, jehoz pfedpokladem je identifikovani individualnich schopnosti, osob-
nostnich ptredpokladl, pozadavkl a potieb jednotlivého zaméstnance. Na zakladé
téchto udaji, se vytvofi konkrétni pracovni misto, které je tvoteno takovymi pracov-
nimi ukoly, které by optimaln¢ vyuzivali jeho pracovni schopnosti, byly pro n¢j mo-
tivujici a plynulo z nich uspokojeni.

B Netradi¢ni pracovni rezimy — tyto reZimy piinaSeji do procesu tvorby pracovnich
ukoll a pracovnich mist celou §kalu modifikaci. Jedna se napftiklad o flexibilni pra-

covni dobu, sdileni pracovniho mista nebo distan¢ni préce.
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3 REDESIGN PRACOVNICH MIiST

Vedle designu, nebo-li vytvafeni pracovnich mist existuje i redesign, ¢ili zména pracovni-
ho mista. Redesign nebo-li soustavné zmeény obsahu i metod prace na jednotlivych pracov-
nich mistéch. Tato potieba vychazi z rychle se ménicich pozadavku trhu, zmén v technice
a technologiich, ze zmén organizac¢nich struktur organizaci a také ze zmén socialnich po-
tteb lidi. Diky redesignu se podnik stava flexibilnéjsi a piipravenéjsi na zmény. Potieba
redesignu vychazi z mnoha skute¢nosti. Jedna se naptiklad o ovliviiovani motivace pra-
covnik, jelikoz ta je ovliviiovdna i obsahem a metodou prace. S rostouci motivaci se zvy-
Suje 1 jejich vykon a uspokojeni z vykonané prace, coz prispiva ke zlepSeni vykonu celé

organizace a piispiva k persondlnimu a socidlnimu rastu pracovniki.

Dalsimi diivody byvaji snaha o zlepSeni urc¢it¢ho ekonomického ukazatele, jako je snizeni
nakladt, snizeni prostoji ve vyrobé, zlepSeni vyuzivani kvalifikace, omezovani specializa-
ce apod. Redesign je Castym feSenim pii zavadéni nové technologie, pii zmén€ organizacni
struktury organizace, pfi snaze zlepSit pracovni vztahy, dale také z diivodu zlepSeni pra-

covni moralky, pfi zméné stylu vedeni atd. (Koubek, 2007, s. 85; Koubek, 2011, s. 50)

Redesign pracovnich mist se podle Koubka (2007, s. 85 — 86; 2011, s. 50 — 51) sklada

Z nasledujicich kroki:

B Stanoveni potieb redesignu — tyto udaje vychdzi z analyzy informaci o vykonu
a nedostatku pracovnikil, tento problém je vSak mozné fesit 1 vzdélavanim pracovni-
ki nebo zptisnénim procesu vybéru pracovnik.

B Urceni nejproblémovéjsich skupin pracovnich mist — témto problémovym skupi-
nam by méla byt vénovéana pozornost a soucasné je nutné zvazit, zda je pro tato mista
vhodné provést redesign nebo lze problém vyfesit 1 jinym zpisobem, napiiklad vzdé-
lavanim, stimulaci hmotnymi prostiedky, urCitymi zaméstnaneckymi vyhodami a;.
Zde je nutny predpoklad, ze s rostouci motivaci pracovnikl poroste i1 pracovni vy-
kon.

B ZaloZeni zvlaStni skupiny specialistii — tato skupina bude mit redesign na starost,
vetsinou se jedna o piislusné vedouci danych pracovnikli a personalisty, nékdy byva-
ji soucasti skupiny 1 pracovnici pfifazeni na pracovnich mistech, ale panuje obava

o jejich ptedpojatosti, coz by se mohlo projevit jako rusivy prvek.
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B ShromaZdéni detailnich informaci — jedné se o informace tykajici se ukoll, povin-
nosti, odpovédnosti, vztahti k jinym pracovnim mistim, apod. V podstaté se jedna
o vSechny udaje vychazejici z analyzy pracovniho mista.

B ZvaZeni Cinnosti z hlediska jejich motiva¢niho vyznamu — veSkeré ¢innosti vyko-
navané na pracovnim misté€ je nutno timto zptisobem posoudit a vyc€lenit tak ¢innosti,
které ovliviiuji motivaci pracovniku.

B Stanoveni planu redesignu — Vtomto kroku se stanovuji cile a Casovy plan.
Pro uspésné zvladnuti redesignu je nutné zajistit, aby bylo technologicky realné za-
radit konkrétni ¢innost do prace na danych pracovnich mistech, dale aby pracovnici
na konkrétnich pracovnich mistech byli schopni délat danou cinnost, respektive
aby byli na tuto ¢innost proSkoleni. Dal$i podminkou je, aby stavajici pracovnici,
ktefi vykonavaji tuto ¢innost, byli ochotni se ji vzdat, ptipadn¢ za ni pfijmout nahra-
du, a také aby byla vysoka pravdépodobnost toho, ze se s touto nove¢ zatazenou ¢in-
nosti zvysi usili a zlepsi se vysledky prace pracovnikd na danych pracovnich mis-
tech.

B Uskuteénéni redesignu — neni mozné oc¢ekavat okamzité zlepSeni. Vysledky z praxe
ukazuji, ze je dokonce mozné zhorSeni vykonu a az s uréitym casovym odstupem,
tzv. ,,usazenim redesignu“ je mozné priistoupit k vyhodnocovani jeho vysledkd.
Zpravidla se jedna o obdobi tifi mésict, které jsou nutné pro zab&hnuti redesignu,
hlavné pro to, aby se pracovnici stihli pfizpiisobit novym podminkam.

B Vyhodnoceni vysledkii — hodnoceni se provadi pomoci podobnych idajl, které byly
pouzité ke stanoveni potieb redesignu. Je doporuceno pouziti jak kvantitativnich, tak

kvalitativnich charakteristik.

V disledku provedeného redesignu dochézi i ke zméndm struktury pracovnich mist v ram-
ci organizace nebo také v ramci celych organiza¢nich celkd. Struktura pracovnich mist
V organizaci je ovlivilovana organiza¢nimi zménami, zménami vyrobniho zaméfeni, tech-
nickym rozvojem, pouzitymi technologiemi, rozvojem zpiisobu fizeni atd. Obecné plati,
ze procesy redesignu a zmén struktury pracovnich mist v organizaci jsou ¢aste¢né prova-
zany, jelikoz nedilnou soucésti charakteristiky pracovniho mista jsou jeho vazby na jina
pracovni mista. Vytvafeni pracovnich mist, jejich analyza a redesign, tvoii dle Koubka
»-..Jakysi retézec cas od casu se opakujicich zmeén podoby pracovnich mist*. (Koubek,

2007, s. 87) Toto tvrzeni demonstruje i obrazek 5.
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Redesign | rAnalj'za 2

r—

Obrazek 5 Vztah mezi vytvarenim, analyzou a redesignem pracov-

nich mist (Koubek, 2007, s. 87)
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4 ANALYZY SOUVISEJICI S PRACOVNIMI MIiSTY

Analyzy souvisejici s pracovnimi misty je nutné rozlisit podle toho, zda se jedna o pracov-
ni roli nebo pracovni misto a podle tohoto rozliSeni pak k analyze pfistupovat. Oba pojmy

jsou podrobn¢ vysvétleny v nasledujicich subkapitolach.

4.1 Analyza roli

Dalsim dulezitym pojmem vzhledem k tématu bakalaiské prace je analyza roli. Koubek
(2007, s. 45 — 46) tika, Ze role vyjadiuje urcity druh chovani potiebny k vykonavani kon-
krétniho ukolu nebo skupiny ukoll. Pracovni role tedy charakterizuje spiSe pozadavky
na to, jak mé byt prace udélana, nemé podobu piesné¢ vymezenych tkold. Od pracovnikl
se tak vyzaduje flexibilni pfistup, vyuzivani a rozvijeni jejich dovednosti a také aby rychle
reagovali na nové pozadavky. Role je mozné rozlisit na individuélni a generické. Individu-
alni, nebo-li specifické role, jsou takové role, které vykonava jedna osoba. Generické nebo

také druhové role, jsou role, v nichz vice lidi provadi obdobné ¢innosti.

Analyza roli je pak proces, ve kterém se zjistuji pozadavky na zaméstnance, co se od nich
ocekava. Také se zjistuji schopnosti a dovednosti, které jsou potfeba pro splnéni uréitych
ukold. Vysledkem této analyzy je ,,profil role, ktery stanovuje vysledky, kterych by mél
pracovnik v urcité roli dosahnout. Soucésti je 1 seznam, ktery uvadi veSkeré schopnosti,
které by mél pracovnik mit, a které jsou potfebné k vykonavani urcité role. Takovy seznam
tedy fika, co vSechno musi urcity pracovnik znat a byt schopen vykonat. Vyznam pojmu
,role“ tedy urcuje, jakou roli hraji lidé pii své praci, a diraz je zde kladen na jejich osobu.
Tuto hlavni myslenku déle rozsifuje Kocianova (2010, s. 41), ktera dopliuje, Ze analyza
roli je ,,nepretrzity proces, protoze se pozadavky na vysledky a schopnosti postupné pro-

menuji . (Armstrong, 2007, s. 171)

Analyza roli je dilezitd predevsim pro nébor a vybér novych zaméstnancti, k fizeni pro-
duktivity prace, k hodnoceni vzdélanosti a rozvoje zaméstnancti. Muze ji provadét bud’to
persondlni utvar, liniovy manaZeti nebo jini proSkoleni lidé piezdivani ,,analytici roli®.
Vysledkem této analyzy jsou informace o roli. Armstrong (2007, s. 172) vymezuje Ctyfi
hlavni vystupy:

B Celkovy ucel — udava diivod, pro¢ danad role existuje a vystup, ktery se od drZitele
dané role ocekava.

B Organizace — tika, kdo je nadfizeny drzitele role a pro koho je nadfizeny on.
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B Hlavni oblasti vysledkii nebo odpovédnosti — udava pozadovany vystup, jaky ma
drzitel role splnit ze v§ech hlavnich slozek role.

B Pozadavky na schopnosti — vymezuje odborné schopnosti spjaté s vykonem dané
role, tedy to, co by mél drzitel role znat a umét vykonat.

Vysledkem analyzy roli, je konkrétni profil role. Ptiklad, jak by mél vypadat profil role,

je uveden v piiloze P I. M¢&l by obsahovat nazev role, Utvar, pod ktery dana role spada,

komu je drzitel role odpoveédny, kdo je odpovédny jemu, ucel role, hlavni oblasti vysledkii.

V tomto bod¢ by méla byt role detailn¢, ale pokud mozno struéné popsana. Jde tedy o to,

co se musi ud¢€lat a jaké maji byt vystupy. Dale by mélo byt v profilu role uvedeno, co mu-

si doty¢ny drzitel znat, co musi byt schopny délat a jaké je jeho ocekdvané chovani. (Ar-

mstrong, 2007, s 175 — 176)

4.2 Analyza pracovniho mista

Pracovni misto, na rozdil od role, vymezuje piedepsané tlohy, ¢innosti a povinnosti, které
musi pracovnici vykonavat. Armstrong (2007, s. 171) #ika, ze takovy popis ma povahu
nafizeni, které se musi pfesné¢ dodrzovat a je v ném tedy piesné stanoveno, co je ¢i povin-

nost.

Ukoly a povinnosti, které ma zaméstnanec vykonavat, vychéazi z analyzy pracovniho mista,
kterd se provadi za Gcelem sestaveni popisu pracovniho mista. Analyza pracovnich mist
podle Dvotakové (2012, s. 142) zkouma informace o pracovnich mistech, hlavné o pra-
covnich ukolech a podminkach, a dale zkouma poZadavky pracovnich mist na zaméstnan-
ce. Koubek (2007, s. 43) charakterizuje analyzu pracovniho mista tak, zZe ,,...poskytuje ob-
raz prdce na pracovnim misté, a tim vytvari i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél
na pracovnim misté pracovat.” Déle tik, Ze jde o proces zjiStovani, zachycovani, uchova-
vani a analyzovani udajt o tkolech, postupech, odpovédnosti, podminkach a souvislostech
pracovnich mist. Vysledkem analyzy pracovnich mist je tzv. popis pracovniho mista. Tento
popis je poté podkladem pro stanoveni pozadavkil na pracovnika na konkrétnim pracovnim
misté. Shrnuje tedy informace o pozadavcich pracovniho mista na pracovnika, konkrétné
se jednd o udaje o vzdélani, odborné praxi, specifickych znalostech a dovednostech, poza-
dovaném chovani, zdravotni zptsobilosti apod. Styblo (2011, s. 82) dale dopliuje, Ze popis
pracovniho mista ma vyjadfovat hlavni tkoly, které maji byt na konkrétnim misté plnény,
o¢ekavané piinosy daného mista pro utvar ¢i firmu a také vztahy kooperace a spoluprace

s ostatnimi pracovisti. (Armstrong, 2007, s. 171)
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Jako hlavni divody analyzy a popisu prace Styblo (2011, s. 83) uvadi komplexni naplano-
vani budoucich potieb v personalni oblasti, efektivnéj$i vybér vhodnych kandidatd na vol-
né pracovni pozice, vytvofeni planu pro vyvoj profesni zpusobilosti a osobnich vlastnosti
pracovniki, ur¢eni vykonovych cilti a standarda, rozmisténi ptipadné piemisténi pracovni-
ki podle pozadavki pracovnich mist a jejich schopnosti a mnohé dalsi. Dale je také vy-
chodiskem pro stanoveni optimalni struktury pracovnich mist, pro stanoveni metod plnéni
ukoli atd. Vysledky jsou dale vyuzivany vedoucimi zaméstnanci a personalisty pii plano-
vani zaméstnancii, hodnoceni pracovniki, jejich odménovani a rozvoji, také pii fizeni je-
jich vykonu a vytvareni pracovnich podminek. Jak fika Styblo (2011, s. 85), podle spravné
stanovenych popisi, resp. profilti pracovnich mist je mozné vytvaret popisy, nebo-li profily
kvalifikace pracovnikli. Takovyto popis kvalifikace, nebo také kvalifikaéni profil, vyjadiu-
je soubor rozhodujicich kvalifikacnich pozadavkt, jako naptiklad pozadavky osobni, zna-
lostni, dovednostni atd., které jsou nezbytné pro Uspésné zastani konkrétniho pracovniho
mista. Pokud mé byt vytvoien vystizny popis kvalifikace (kvalifikani profil), je nutné
pro urcité pracovni misto presn¢ definovat fyzické pozadavky na pracovnika, tedy urceni
potteby svalové energie, sily, manudlni zru€nosti, vzhledu, zdravi aj., dale je nutné urcit
dusevni pozadavky, konkrétné pozadavky na inteligenci ¢i intelektudlni schopnosti a také
pozadované znalosti, méli by byt uvedené i pozadované dovednosti a to jak psychotronic-
ké, tedy ty, jez se tykaji zejména rychlosti a pfesnosti a dovednosti socialni jako naptiklad
schopnost kontaktu, komunikace s jinymi pracovniky apod. V popisu kvalifikace by dale
nem¢ély chybét pozadavky na vzdélani a kvalifikaci nezbytnou pro vykon urcité prace, pra-
covni zkuSenosti a v neposledni fad¢ charakteristiky osobnosti, motivace a postojl, tedy

schopnosti pracovat bez dozoru, temperament, povaha, hodnotové orientace, nazory atd.

Pauknerova (2012, s. 155 — 156) se zabyva popisem pracovni role. Tyka se vSak urcité
profese a nazyva ho tedy ,,profesiogram®. Podle ni by m¢l tento popis zahrnovat v§eobec-
nou charakteristiku konkrétni profese, veskeré povinnosti pracovnika, obsah Cinnosti, jez
ma vykonavat, pracovni podminky, v nichz se dana prace odehrava, pozadavky na pracov-

nika a popis postaveni profese. Uvedené informace ilustruje obrazek 6.
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Vseobecna cha-
rakteristika pro-
fese

Provadi bézné stavebni klempitrské préace, jako jsou
vyroba a montaz okapti na obytnych domech nebo na
jinych ucelovych budovach. ZastfeSuje stiechy ple-

chem a provadi dalsi prace s plechem, jako jsou ople-
chovani oken a vytvareni dymovodu pro plynové spo-
ttebice. Kromé prace v diln¢ pracuje také na leSeni,
ve volném prostranstvi a ve vyskach.
Do pracovnich ¢innosti patii letovani s pajkou, falco-
vani, galvanizovani, natéry plechii a urovani druhi
plecht.
Popis pracovnich = Price stfidavé v mistnosti a venku.
podminek * Prace vykondvana v neptiznivych polohach ve vysce.
* Prace vykondvana pomoci nastrojl.
= Ukolova prace.
» Prace vykonavana v blizkosti jinych, ale nezavisle na
nich.

Popis obsahu =
pracovni ¢innosti

InventalF poza- = Vyzaduje se pfedepsany ucebni obor.
davki na pra- ®* Price vyzaduje manudlni zrucnost a obratnost pfi
covnika zachazeni s nastroji.
» Prace vyzaduje rychlé osvojeni pohybovych stereoty-
pu.
» Prace vyzaduje pochopeni jednoduchych technickych
souvislosti.

* Prace vyzaduje primérné intelektové schopnosti.
» Prace vyzaduje urcity stupen socialni prizpisobivosti
a snasenlivosti.

Obrdazek 6 Profesiogram pro profesi klempir (Pauknerova a kolektiv, 2012)
Vronsky (2012, s. 111 — 113) tika, Ze pokud ma podnik pro pracovni funkce a jednotliva
mista zpracované profesiogramy, v nichZ jsou zatazeny i popisy pracovnich mist, ma do-
statek kritérii pro hodnoceni a posouzeni kvalifikovanosti a kompetentnosti pracovnikd.
Dalsi vyhodou je i snazs$i dosazovani pracovnikll na nova nebo uvolnéné pracovni mista.
Cilem je tedy najit co nejvhodnéjsiho Cloveka, jehoz odborné a osobni kompetence odpo-
vidaji pozadavkim na pracovni vykon na konkrétni pozici. Dilezité je, aby takovy pracov-
nik mél pottebné piedpoklady pro vykonavani dané ¢innosti, urcité védomosti a dovednos-
ti, ale také jiz zminéné osobni vlastnosti. Pfidava fakt, ze ¢im je danda pracovni funkce vyse
V organizacni struktuie podniku, tim by Setfeni ohledné dosazené kvalifikace mélo byt po-
drobnéjsi.

Analyza pracovnich mist je hlavnim zdrojem pro proces vytvafeni pracovnich mist,
tzv. design pracovnich mist, a také pro zménu jejich profilu, ¢ili jejich redesign.

V souvislosti s analyzou pracovnich mist jsou pouzivany nekteré zakladni pojmy, které
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popisuji Koubek (2007, s. 43 — 45) a Dvordkova (2012, s. 142), jez jsou dilezité

pro spravnou orientaci v této problematice. Jedna se o:

B Pracovni pohyb — je to jednoduchy pohyb, jako naptiklad sdhnuti po nécem, ucho-
peni, piemisténi, odlozeni apod.

B Operace, ikon — je tvofen jednim nebo vice pohyby, které davaji dohromady ukon-
¢enou jednotku prace, naptiklad vSechny ¢tyfi uvedené pohyby vyse.

B Pracovni ukol — jedna se o ¢ast prace na konkrétnim pracovnim mist¢, kterd se skla-
da z jedné nebo vice operaci.

B Rozsah povinnosti pracovniho mista — jsou to podobné nebo navzajem souvisejici
ukoly piidélené konkrétnimu pracovnimu mistu.

B Odpovédnost pracovniho mista — urcuje to, za co nebo za koho je pracovnik zata-
zeny na urcitém pracovnim misté odpovédny a komu.

B Prace — predstavuje urcité mnozstvi vzajemné podobnych ukoli, které mohou byt
spojeny a pridéleny jednomu zaméstnanci ¢i celé skupin€ zaméstnancti.

B Obsah priace — je definovdn mnoZstvim Ukold konkrétni prace, jejich sloZenim

a vzéjemnym propojenim.

4.3 Analyza poctu a struktury pracovnich mist v organizaci

Zékladni analyzy, které vychazi z analyzy pracovnich mist, jsou pocty a struktury pracov-
nich mist. Provadénim analyzy poctu pracovnich mist se zjiSt'uje obraz o celkové velikosti
poptavky po pracovnich silach v podniku. Tato analyza je provadéna obvykle k urcitému
okamziku v roce, vyjimeéné se pouziva primérny ro¢ni ukazatel poctu pracovnich mist
Vv organizaci. Pfi analyze poctu pracovnich mist se miZeme zaméfit na mista obsazena
a neobsazena, coz mlze poskytnout zajimavé informace o vyvoji. Toho je mozné pozdéji
vyuzit pfi odhadovani budouci poptavky po pracovnich silach. Je nutné ale zohlednit to,
ze v minulosti dochazelo k ur¢itym skokiim v poc¢tu pracovnich mist, jez mohly byt zpiso-
beny napf. organizacnimi zménami, jako je spojeni s jinou organizaci nebo naopak oddéle-
ni ¢asti organizace, dale pfirozenym zvétSovanim organizace apod. Pro lepsi pfehlednost

je mozné usporadat data do tabulky, kterda muze mit podobu tabulky 1. (Koubek, 2006)
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Tabulka 1 Vyvoj poctu pracovmich mist podle jejich obsazenosti v letech
2011 - ... (Koubek, 2006, s. 22)

Pocet pracovnich mist Podil
Datum vitom neobsazenych
celkem - - . .
obsazena neobsazend | pracovnich mist
31.12.2011
31.12.2012
31.12.2013

V¢Etsi pozornost si ale zaslouzi analyza struktury pracovnich mist. Z popisti pracovnich
mist mizeme usoudit, zda je dané pracovni misto vhodné spiSe pro muze nebo pro Zeny,
jaky veék je pro konkrétni misto optimalni, s ¢imz souvisi hlavné pracovni schopnosti
a pracovni vykon, atd. Je nutné se vyvarovat diskriminaci pii ur¢ovani vhodnosti pracov-
nich mist. Dal§i moznosti analyzy struktury pracovnich mist je ¢lenéni podle kvalifikova-
nosti prace, nebo-li kvalifikacnich pozadavkli na pracovni mista. Pozornost se soustredi
predevsim na pozadavky na vzdélani a délku praxe. Pro zpiehlednéni této analyzy muze

slouzit tabulka 2. (Koubek, 2006)

Tabulka 2 Struktura pracovnich mist podle pozadavkii na stupen dokonceného vzdeélani

a délku odborné praxe pracovnika k 31.12.2013 (Koubek, 2006, s. 26)

Pozadované Celkem Pozadovana délka odborné praxe (v letech)
vzdélani 0 1-4 5-9 10 - 14 15+
Zékladni
Vyucen
Usv
Uso
VS
Celkem

Soucasti analyzy pracovniho mista je 1 popis a specifikace pracovniho mista.

4.3.1 Popis a specifikace pracovniho mista

Jak jiz bylo uvedeno, analyza pracovnich mist je jakousi inventurou tkoll, odpovédnosti
a podminek souvisejicich s pracovnim mistem, z niZ se odvozuji poZadavky na pracovnika,
které na néj klade dané pracovni misto. Méla by zobrazovat praci tim zpisobem, aby zajis-
tila skutecny obraz toho, jak dana prace vypada v okamziku provadeéni analyzy, nikoli tak,

jak by méla vypadat nebo jak vypadala v minulosti. Zodpovidani nésledujicich otazek tedy
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vyzaduje maximalni pfesnost a pravidelnou aktualizaci. Analyzu pracovniho mista je moz-
né rozdélit do dvou okruht, konkrétné na otdzky ohledné pracovnich kol a podminek,

za druh¢ na otazky ohledn¢ pracovnika. (Koubek, 2007, s. 71)
Otazky souvisejici s pracovnimi ukoly a podminkami

Otazky souvisejici s pracovnimi ukoly a podminkami jsou jakymsi manualem pro sestave-
ni popisu pracovniho mista a poskytuji obraz o konkrétnim pracovnim misté. Tyto otdzky

zkoumaji:

jak se dana pracovni funkce nazyva a kdo ji vykonava,
zaclenéni daného pracovniho mista do organizaéni struktury podniku,
co dana prace vyzaduje a jaké jsou jeji rysy (specifikuje ukoly a jejich rozdéleni
na dil¢i ukoly a operace, dale povinnosti a jejich roztiidéni na stalé, pravidelné a pii-
lezitostné),
informace o odpovédnosti, ktera souvisi s danym pracovnim mistem,
jak se dana prace provadi, jaké se pouzivaji metody a postupy (jedna se o praci vy-
konavanou individualné ¢i skupinové, jaké nastroje a zafizeni se pouzivaji),
misto, kde je prace vykonavana a také kdy, jak ¢asto jsou tkoly plnény,
normy vykonu (standardni vykon a jaké jsou tolerance),
informace o pracovnim prostiedi (fyzikalni prostiedi, tedy teplota, hluk, Cistota, dale
jsou to udaje o socialnim prosttedi, tedy zda se jedné o praci na smény, jestli je pra-
covnik izolovan od ostatnich nebo je na spole¢ném pracovisti),

B platové podminky dané funkce, tedy zékladni tarif, odmény, prémie apod. (Koubek,
2007,s. 71 -72)

Otazky souvisejici s pracovnikem

Otazky souvisejici s pracovnikem poskytuji informace o poZadavcich, jaké jsou kladeny
na osobu pracujici na dané pozici. Po zodpovézeni téchto otazek se vytvoii tzv. specifikace

pracovniho mista. Otazky jsou zaméfeny na:

B fyzické pozadavky (jaka je nutna fyzicka sila, manualni zruc¢nost aj.),

B dusevni pozadavky (pozadavky na inteligenci, intelektualni schopnosti a pozadované
znalosti),

B pozadované dovednosti (psychomotorické, které se tykaji rychlosti a presnosti),

socialni dovednosti (schopnost komunikace, kontakt s jinymi pracovniky apod.),
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4.4

informace o dosazeném vzdélani a urCitém stupni kvalifikace nezbytné pro vykona-
vani konkrétni prace,

informace o pracovnich zkuSenostech (pfedevsim ty ziskané na podobnych pracov-
nich pozicich),

charakteristiky osobnosti a postoji (schopnost utvatet pracovni tym, vést lidi, mira

temperamentu, hodnotové orientace atd.). (Koubek, 2007, s. 72 — 73)

Postupy a metody zjiSt’ovani informaci o rolich a pracovnich

mistech

K analyze roli i pracovnich mist se vyuzivd fada metod sbéru dat. Jak vysvétluje Noe

(2011, s. 101), ptiprava popisu pracovniho mista zacind shromazdénim informaci

Z dostupnych zdroji, coz mohou byt pracovnici piimo vykonavajici danou praci, jejich

nadfizeni, nebo také ti, co teprve vytvaii novou pracovni pozici.

Mezi nejznaméjs$i metody sbéru dat patii:

Rozhovory — jedna se o velmi vyuzivanou metodu sbéru dat, nebot’ je flexibilni,
muzeme z ni ziskat detailni informace a navic je snadna na piipravu a organizaci.
Cilem je ziskat vSechny potfebné informace o urcité roli, jeZ povedou k vytvofeni
profilu dané role. Pohovor probihd mezi osobou analyzujici pracovni misto a pracov-
nikem pracujicim na daném pracovnim misté. Je vSak mozné pohovor uskutecnit
I S pfimym nadfizenym daného pracovnika. Pokladaji se zakladni otazky vypovidaji-
ci v§e o konkrétni roli, jako naptiklad nazev role, komu je doty¢ny pracovnik odpo-
védny, co vSe musi délat a znat, jaké jsou poZadované vysledky apod. MiiZze mit bud’
strukturovanou ¢i nestrukturovanou podobu. Strukturovany rozhovor znamena,
ze je predem pfipraveny a probiha podle pfedem urcenych bodd. Jinou alternativu
predstavuje hromadny pohovor. Nevyhodou této metody je, Ze ne vzdy se podati za-
chytit uplny obraz prace a také casova néarocnost. Proto se nc¢kdy nahrazuje,
at’ uz zcela nebo z ¢asti, dotazniky.

Dotazniky — jednd se o velmi variabilni metodu. Dotazniky totiz mohou mit rizny
rozsah a raznou skladbu otazek. Vypliuje ho nejcastéji piimo pracovnik na daném
pracovnim misté, piipadn¢ jeho bezprostiedni nadiizeny nebo oba. Jejich velkou vy-
hodou je, ze jsou rychlé a levné, vyuzivaji se pfedev§im pii analyzovani velkého
mnozstvi roli. Dal§im pozitivem je, Ze se uSetii Cas pii jejich vyhodnocovani a tudiz

vV

plati, ze ¢im je dotaznik jednodussi, tim 1épe. Vysledky dotazniku mohou byt ovliv-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

nény ochotou a schopnosti dotazniky vyplnit, nebot’ nékomu pftijde slozité vyjadrit
se 0 své praci pisemné. Vyhodou této metody je to, ze umoznuje ziskat informace
od mnoha osob a tim ziskat objektivni pohled na véc béhem kratké doby.
Pozorovani — jedna se sledovani pracovnika pfi praci, co a jak déla, jak dlouho
mu to trva apod. Tato metoda je velmi casové narocnd, a proto se pouziva jen ziidka.
Je vhodnd pro administrativni nebo manuélni role. Jedna se vSak o nejjednodussi me-
todu, kterou je mozno pouzit samostatné¢ nebo jako kombinaci s metodami jinymi.
Osoba, ktera analyzuje pracovni misto, sleduje pracovnika nebo skupinu pracovnikt
pti vykonu prace a zaznamenava si informace o popisu prace. Pozorovatel tedy musi
byt dikladn¢ proskolen, jelikoz musi védét, co hledat, na co se zaméfit, co sledovat
a zaznamenavat.

Pohybové studie — napt. mikropohybova studie, kdy se pozorovéni soustiedi na kaz-
dy pohyb pracovnika.

Postupové diagramy — algoritmy ¢i blokova schémata. (Armstrong, 2007, s. 172 —
174; Urban, 2003, online; Pauknerova, 2012, s. 157; Koubek, 2007, s. 77 - 78)

Mezi zakladni zdroje informaci patii (viz Kocianova, 2010, s. 42 — 43):

Pracovnik na konkrétnim pracovnim misté — jak fika Koubek (2007, s. 75 — 76), ta-
1 kdyZ nékdy mohou byt takové informace subjektivné zkresleny podle toho, jak svou
praci vnima. Objektivita takto ziskanych informaci zavisi také na ochot& pracovnika
spolupracovat.

Skoleni a zkuseni pozorovatelé — vyhoda je v tom, Ze mohou zjistit mnoho uZiteé-
nych informaci. S tim je vSak spojena velkd nevyhoda, jelikoz pracovnik zatazeny
na daném pracovnim mist€¢ muize v disledku pfitomnosti pozorovatele vykonavat
praci jinak.

Bezprostfedni nadfizeny konkrétniho pracovniho mista — ten vSak vétSinou miva jen
obecné ¢i povrchni znalosti o dané préci, na druhé strané mizZe nejlépe popsat kroky,
které je tfeba vykonat ke splnéni tikold.

Specialista na analyzy pracovnich mist — musi byt vSak dostate¢n¢ kvalifikovany
a 1 tak mohou byt takto ziskané informace ponékud zkreslené, nebot” praci déla jen
po omezenou dobu.

Nezavisly odbornik na konkrétni praci — napt. pracovnik, ktery dé€la stejnou praci

V jiné organizaci.
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B Spolupracovnici ¢i podfizeni — ti sice neposkytuji detailni informace, ale jejich po-
znatky dotvafi celkovy obraz o konkrétnim miste.

B Jini odbornici — predev§im techniCti experti, ktefi znaji povinnosti vychazejici
Z daného pracovniho mista.

B Existyjici pisemné materidly — firemni dokumenty, naptiklad o existujici struktuie
podniku, o stavajicich popisech pracovnich mist, pracovnich postupech, vycvikovych
priruckach aj.

B Internet - informace o podobnych pozicich poskytované na internetu apod. Jako ta-
kovy webovy zdroj informaci miize byt uvedena Narodni soustava povolani,
coz je vetejny katalog, ktery poskytuje podrobny popis pozadavki na vykonavatele
jednotlivych pracovnich €innosti a odrazi se v ném soucasna situace na narodnim
trhu prace. V Narodni soustavé povolani jsou obsazeny priubézné aktualizované popi-
sy riznych druhli povoléni a také typovych pozic a tudiz slouzi jako strategicky na-
stroj fizeni lidskych zdrojt. Vedle Narodni soustavy povolani existuje i Narodni sou-
stava kvalifikaci, coz je opét vetejné ptistupny registr, v némz jsou obsazeny desitky
profesnich kvalifikaci existujici na pracovnim trhu Ceské republiky. (Narodni sou-

stava povolani, online; Narodni soustava kvalifikaci, online)

4.5 Metody analyzy dat

Po zjisté€ni informaci o pracovnich mistech se informace analyzuji. Existuje celd fada me-

tod analyzy.

Univerzalni metodou je funk¢ni analyza, kterd byla vyvinuta ve Spojenych statech. Vyuzi-
va standardizované popisy pracovnich mist, které obsahuji popis ¢innosti, odpovédnosti
a pozadavki. Obvykle se opird o urcitou klasifikaci, resp. katalog zaméstnani, jeZ obsahuji
zékladni charakteristiky prace na téchto zaméstnanich. Existuje nékolik skutecnosti,
Z kterych tato analyza vychazi. Mezi tyto skute¢nosti patfi rozliSovani mezi tim, co se ma
udélat, co pracovnici délaji a co bylo udélano, ¢eho se vykondvana prace tyka, ztotoznéni
pracovniki s praci, jestlize pracovnik pracuje fyzicky, ptebird na sebe podobu fyzickych
zdroju, jestlize pracuje s informacemi, stava se duSevnim zdrojem a jestlize pracuje s lidmi,
stava se interpersonalnim zdrojem. Vedle funkci rozdéluje tato analyza praci do riiznych
oblasti, tyto oblasti jsou déle ur€eny riiznymi klicovymi slovy. V tvahu pfichézi i ¢lenéni

podle surovin, druhu vyrobku nebo sluzeb. (Koubek, 2007, s. 82 — 83; Podnikator, 2012)
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Dalsi univerzalni metodou je metoda PAQ. Podstata spociva v kategorizaci ¢innosti pra-
covnika. Je v ni pouzito Sest hlavnich kategorii a stodevadesatctyii ,,deskriptortu nebo-li
prvkl prace, které podrobné popisuji téchto Sest kategorii. K analyze je pouzivan dotaznik,

ktery je dosti dlouhy, jeho strukturu vsak znazornuje obrazek 7.

Kategorie ¢innosti Popis

Informacni vstupy ‘Kde a jak dostava pracovnik informace nezbytné pro vykon

prace?

DusSevni procesy Jaké mysleni, rozhodovani, planovani, organizovani a zpracova-

ni informaci je nezbytné pro vykon prace?

Fyzické ¢innosti Jaké fyzické ¢innosti musi pracovnik vykondvat a jaké nastroje,

stroje a prostiedky pfi tom pouziva?

Vztahy s ostatnimi Jaké vztahy s ostatnimi lidmi (spolupracovniky, nadiizenymi,

zakazniky apod.) existuji nebo se vyzaduji pii vykonu prace?

Pracovni prostiedi  V jakém fyzikdlnim a socidlnim prostiedi se prace vykonava?

Jaka je pracovni doba a pracovni rezim?

Jiné souvislosti Jaké Cinnosti, podminky ¢i charakteristiky — kromé jiz uvede-
a charakteristiky nych (napf. rozvrh prace, zpisob odménovani, odpovédnost,

pozadavky na pracovnika atd.) — souviseji s pracovnim mistem?

Obrazek T Kategorie cinnosti pracovnika pouzivané v metodé PAQ (Koubek, 2007, s. 84)

Jak dopliiuje Kocianova (2010, s. 50), kazda kategorie je detailné roz¢lenéna do jednotli-
vych otazek ohledné vyznamu konkrétniho zdroje informaci, na néz je mozné zvolit odpo-
véd’ bud’to N — nepfipada v Givahu, 1 — nepatrny, ojedinély, 2 — ptileZitostny, 3 — priméry,

4 - vyznamny, 5 — velmi vyznamny.

Protipdlem ptedeslych metod je metoda MPDQ, ktera je pouzivana pro urcité kategorie
pracovnich mist. Podstata spo¢iva ve vysoce strukturovaném dotazniku, ktery je navrzen
pro analyzu manazerskych pracovnich mist. Dotaznik se sklada z 208 polozek, jeZ se tykaji
manazerskych vlastnosti. Tyto polozky jsou seskupeny do tfinacti kategorii. Jedna
se 0 velmi naro¢nou avsak velmi vhodnou metodu. (Kocianova, 2010, s. 50 — 51, Koubek,

2007, s. 84 — 85)
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Dalsi metoda, kterd je stejné jako ptedesla urcena pfevazné pro analyzu manazerskych pra-
covnich mist, se nazyva Hay — Purves. Nazev vychazi ze jmen jejich autort, ale znamé;jsi
je jeji anglicky nazev — ,,Factor Guide Chart-Profile Method®. Je zaméfena na tii faktory
prace, nékdy je doplhovana i o ¢tvrty faktor. Kazdy faktor je uréen nékolika subfaktory.
Zakladnimi faktory jsou znalosti, feSeni problémi, zodpovédnost a nékdy doplnovany fak-

tor pracovni podminky.

Dalsi metodou, ktera je vyuzivana predevSim v USA, je metoda AET. Jeji podstatou
je diagnostické Setfeni prace, coz spociva v souboru otdzek, které jsou orientovany na pra-
covni ukoly, podminky price a na pracovnika na daném pracovnim misté. (Kocidnova,

2010, s. 50 — 51; Koubek, 2000)
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V soucasné dob¢ se lidské zdroje berou jako ten nejcennéjsi zdroj kazdé organizace. Tento
lidsky kapital je tvofen urcitymi znalostmi, dovednostmi a postoji. Tyto tii faktory spolu

tedy tvoii jakési know-how kazdé spolecnosti.

Ma-li ¢lovek urcité predpoklady k vykonu urcité ¢innosti, mluvime o jeho zpisobilosti,
nebo-li kompetenci. Vycet téchto zptisobilosti znazoriuji kompeten¢ni modely, coz jsou
moderni nastroje pro urceni potfeb jednotlivych pracovnich mist. Kompetencni modely
jsou uziteéné v celé fadé charakteristik, naptiklad lze podle nich zjistit deficity mezi poza-

dovanymi a skute¢nymi zptisobilostmi pracovnikii.

Dalsim dualezitym terminem je kvalifikace pracovnika, coz je soubor znalosti a dovednosti,

kter¢ jsou dale rozvijeny profesnim vzdélavanim a zkuSenostmi kazdého cloveka.

V souvislosti s pracovnimi misty se setkavame se dvéma dilezitymi pojmy, a to designem
a redesignem pracovnich mist. Design nebo-li vytvareni pracovnich mist probiha bud’ intu-
itivn€, nebo cilené. Intuitivni tvorba pracovnich mist vychédzi z uvédomeéni si, ze je nutné
zaclenit do procesu vyroby novou praci, ptidat ¢i odebrat ¢ast prace urcitému pracovnikovi
nebo zménit obsah prace. Cilen€ jsou mista vytvafena pomoci riznych pfistupd, jako na-
pfiklad mechanistickym pfistupem, motivacnim ¢i biologickym. Redesign nebo-li zména
obsahu ¢i metod na konkrétnim pracovnim misté probiha cilené ve snaze zlepSit néjaky
ekonomicky ukazatel podniku, napiiklad sniZit ndklady, snizit prostoje ve vyrobé, zlepsit

vyuzivani kvalifikace apod.

Od této problematiky se odviji fada analyz, naptiklad se jedné o analyzu roli ¢i pracovniho
mista. Mezi nejpouzivangj$i metody, kterymi se zjiStuji informace o rolich a pracovnich
mistech, patfi rozhovory, dotazniky, pozorovani.

4

Uvedenych teoretickych vychodisek je vyuzito v praktické casti bakalarské prace, kde
je provedena analyza skute¢ného stavu kvalifikace zaméstnancii spole¢nosti Fatra, a.s.
K tomuto tcelu spolu s teoretickymi znalostmi je vyuZzito internich dokumentl organizace.

Dle zjisténych skute¢nosti jsou navrzena opatieni vedouci ke zlepSeni souc¢asného stavu.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVEN{ SPOLECNOSTI FATRA, A.S.

Tato kapitola ptfedstavuje akciovou spolecnost Fatra, konkrétné zékladni tidaje o spolec-
nosti, vyvoj spoleCnosti, jeji vize a nejvyznamnéjsi hodnoty. Dale popisuje organizacni

strukturu, vyvoj zaméstnanct a jejich strukturu.

5.1 Profil spoleCnosti

Akciové spoleénost Fatra se fadi mezi hlavni zpracovatele plasti, a to nejen v Ceské re-
publice, ale v celé stfedni Evropé. Spole¢nost provozuje svou ¢innost ve dvou zavodech,
v Napajedlich a Chropyni, kde pracuje témér tisic zaméstnancu. Fatra a.s. je soucasti kon-
cernu Agrofert, ktery sdruzuje subjekty, jez maji vazbu na zeméd¢€lstvi, potravinaistvi
a chemii. Nyni Agrofert sdruzuje témét 230 subjektd s vlastnim kapitdlem pievysujicim

34 mld. K¢. (Fatra.cz, © 2001 - 2014)

Spoleénost Fatra, a.s. byla zaloZena roku 1935 jako prvni zpracovatel plastti v Ceské re-
publice. Vznikla na popud Ministerstva obrany a jejimi prvnimi vyrobky byly masky,
ochranné odévy a vyrobky z pryze. Od roku 1940 se zacala postupné€ orientovat na zpraco-
vani plastickych hmot. Své historické prvenstvi zpracovatele plasti se v prubéhu let upev-
nilo a dnes Fatra plati za jediného producenta napf. riznych druhti podlahovin, hydroizo-
la¢nich foliovych systému aj. Od roku 1994 se tidi normami kvality 1ISO 9001 a od roku
2000 ptijala za své i normu ISO 14 001, jez peCuje o Zzivotni prostiedi. (Fatra.cz,
© 2001 - 2014)

Mezi nejvyznamnéj$i trzni segmenty patii stavebnictvi — folie, podlahové krytiny, dale
také potravinarstvi — folie, PVC obaly jako naptiklad kelimky, vani¢ky apod., galanterie
a jeji PE desky ¢i vytlacované profily, podobné je tomu u obuvnictvi, dal§imi vyznamnymi
segmenty je odvétvi hygieny, zdravotnictvi, spotiebniho pramyslu a automotive. (Fatra.cz,
© 2001 - 2014)

Hlavni misi spolec¢nosti Fatra je budovani dlouhodobych dobrych vztaht s jejich zakazni-
ky. Spolecnosti nejsou lhostejni jeji zaméstnanci, klade diraz na tymovou spolupréci
a osobni rozvoj svych zaméstnanct. Fatra, a.s. na svych internetovych strankach prezentuje
vize organizace, jimiz jsou vyrobkové a technologické inovace, poskytovani sluzeb k jejich
vyrobklim, kvalita je zde nadfazena kvantité. Upfednostiiuje dlouhodobé vztahy se svymi
zakazniky pted kratkodobymi, velkou roli hraje i vysoky stupen recyklace a pouzivani

bezodpadovych technologii. Také diky nabidce Sirokého portfolia ekologickych produkt
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je Fatra jednou z nejvyznamnéjSich evropskych firem v oblasti zpracovani plasti. Dulezi-
tymi hodnotami jsou pro spolec¢nost loajalita, respekt, vzdélavani, zapojeni zaméstnanci,

orientace na zakaznika a trvalé zlepSovani. (Fatra.cz, © 2001 - 2014)

5.2 Organizaéni struktura

Jelikoz téma bakalafské prace spada do oboru personalistiky, tato kapitola pojednéva
o organizaCni struktuie personalniho useku spolecnosti Fatra, a.S. Schéma organizacni

struktury je zobrazeno na obrazku 8.

ODBOR PERSONALNIHO
_ ROZVOIE

Personalista

£

PRACE A MZDY

Referent - prace a mzdy

'

PERSONALNI REDITEL

ODDELENI MEZD —
— i . . . t———  Referent- mzdovd ucetni
Vedouci mzdového oddéleni

Obrazek 8 Organizacni schéma persondalniho useku (viastni zpracovani na zdklade

internich udaju spolecnosti Fatra, a.s.)

Ve vedeni tohoto tseku se nachazi persondlni feditel, ktery mé na starost celou personalni
politiku organizace. Mezi jeho hlavni napln prace patii planovani a fizeni lidskych zdroji
podniku, pfiprava motiva¢nich programi, tvorbu systému hodnoceni, vzdélavani, analyzu
spokojenosti zaméstnanct, stanovovani kritérii pro nabor, $koleni a odménovani pracovni-
ka, fizeni a kontrolu bezpec¢nosti a hygieny prace, reprezentovani podniku na riznych se-

tkanich personalnich feditelii, vedeni ptislusné dokumentace a mnohé dalsi ¢innosti.

Pod feditelem personalniho useku se dale nachazi odbor personalniho rozvoje, o ktery
se staraji dvé personalistky. Zabyvaji se predevs§im piipravou a realizaci ptijimacich poho-
vord, propoustécich ¢innosti, spolupracuji s vedenim spolecnosti pii tvorbé systému hod-
noceni a odménovani zaméstnanct, dale s vedenim podniku spolupracuji pfi zajistovani

pravidelnych povinnych sSkoleni a dal$ich vzdélavacich programech zvySujicich kvalifikaci
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zaméstnancl, komunikace s vedenim spolecnosti a jednotlivymi Utvary organizace pii pro-

vadéni organizacnich ¢innosti.

Personalni tvar se dale sklada z odd¢€leni prace a mezd a oddélenim zabyvajici se vyhrad-
n¢ spravou mezd. Posledni zminované oddéleni je rozd€leno na vedouci mzdového oddé-

leni a dale na referenta tohoto odd¢€leni, tedy mzdovou tcetni. (interni materialy Fatra, a.s.)

5.3 Vyvoj zaméstnanci

Pocet zaméstnancl je ve spolecnosti Fatra, a.s. relativné stabilni. Primérné se hodnoty
pohybuji okolo jednoho tisice zaméstnancti, z ¢ehoz zhruba tfi stovky zaméstnancl jsou

zamé&stnanci zavodu v Chropyni. Vyvoj je znazornén na obrazku 9.

1009

62 242

2009 2010 2011 2012 2013

DFatra, a.s. Mz toho Chropyné

Obrazek 9 Pocty zaméstnanci k 31.12. za roky 2009 — 2013 (viastni zpracovani

na zaklade internich udajii spolecnosti Fatra, a.s.)

Nepatrné kolisani je z vEtsi ¢asti zpusobeno odchodem starSich pracovnikti do starobniho
dichodu, ¢i relativné nizkou fluktuaci. Ta se pohybuje kolem 2 %, coz je dobry stav, viuci
doporu¢ovanym hodnotam, které se udavaji okolo 5 — 7 %, a pramémé fluktuaci v Ceské
republice, kterd se udava na hranici 15 %. U spole¢nosti Fatra, a.s. to tedy znamena,
ze ve sledovaném obdobi odejdou z této firmy zhruba 2 zaméstnanci na kazdych 100 za-
meéstnanct. Vyvoj miry fluktuace spolecnosti Fatra za roky 2011 — 2013 je znazornén

na obrazku 10.
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% fluktuace

2013

Obrazek 10 Mira fluktuace spolecnosti Fatra, a.s. v letech 2011 — 2013

(vlastni zpracovani na zdklade internich udajii spolecnosti Fatra, a.s.)

Dalsim zajimavym ukazatelem je vékova struktura zaméstnanci. JelikoZz je ve vSech letech
pomérné srovnatelna, podrobngji budou rozebrany nejnovéjsi udaje, tedy z roku 2013. Jak
je vidét v tabulce 3, ve spole¢nosti Fatra, a.S. pracuji pfevazné muzi. Je to dano zejména
predmétem Cinnosti této organizace. VétSina prace probihd manudlné, a i kdyz se vyrobky
produkuji na vyrobnich zatizenich ¢i vyrobnich linkach, je zde potieba i urcité fyzické sily.

Zeny jsou proto dosazovany predev§im na obsluhu téchto linek.

Tabulka 3 Vekova struktura zaméstnancii v roce 2013 (viastni zpracovani na zdklade in-

ternich udajii spolecnosti Fatra, a.s.)

0 0 9 0 9

18- 20 0,89%
21-25 2 2 58 10 69 6,84%
26 - 30 <) 11 45 11 76 7,53%
31-35 21 8 49 12 90 8,92%
36 - 40 21 9 67 45 142 14,07%
41 - 45 27 22 73 36 158 15,66%
46 - 50 15 23 75 30 143 14,17%
51-55 12 19 45 33 109 10,80%
56 - 60 32 13 71 56 172 17,05%
61- 63 10 0 30 1 41 4,06%

Celkem 149 107 519 234 1009 100%
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Z tabulky je mozné dale vycist i to, Zze nejveétsi podil pracovnikll tvoii muzi ve véku
od 46 do 50 let. Je to ddno zejména tim, ze Fatra, a.S. v dob& svého rozkvétu, tedy
v devadesatych letech nabirala mladé perspektivni lidi, ktefi se zde udrzeli dodnes.
S pokrocilym vékem zaméstnancli jsou ovSem spojena i urcita rizika. Za par let ptjdou
tito 1lidé do starobniho dichodu. Jelikoz se jedna o nejpocetnéjsi veékovou skupinu,
m¢éla by se spolecnost Fatra, a.s. na tento odchod svych zaméstnancl zadit pripravovat,
protoze najit odpovidajici nahradu stoji hodné casu. Dale se u starSich lidi zacinaji proje-
by se zde mélo myslet i na ergonomii pracovisté, aby se zbytecné nenaméhali a snizilo

se tak 1 riziko urazu.

Dalsi zajimavosti je, Ze nejveétsi zastoupeni Zen ve spolecnosti maji zeny tésné pred diicho-

dovym vékem. Tyto Zeny zde vykondvaji pievdzné pomocné a uklidové prace.

Neméné podstatnym ukazatelem je struktura vzdélanosti ve spoleCnosti Fatra, a.s.
Na obrazku 11 je jasné vidét, ze nejvice zaméstnancl je vyucenych. Je to logické, jelikoz
sledované spolecnost je vyrobniho charakteru a tudiz zaméstnava témet pétkrat vice délni-
ki nez technicko - hospodaiskych pracovnikii. Co je pomérné piekvapivé, je skutecnost,
ze podstatné vice lidi ma pouze zakladni vzdélani nez kolik zaméstnanci ma stfedni od-
borné vzdélani bez maturity. Hodnoty se v pribéhu let nijak zvlasté neméni, coz je zplso-

beno zejména stalosti zaméestnanct u spolecnosti Fatra, a.s.
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2011 2012 2013
B vysoka skola mplné stiedni odbomné + VOS
O gymnazium @uplné stiedni
m stfedni odbormé bez maturity oucebni obor
m zéakladni

Obrazek 11 Struktura vzdélanosti zaméstnancii spolecnosti Fatra, a.s.

(vlastni zpracovani na zdklade internich udajii spolecnosti Fatra, a.s.)

5.4 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct probiha ve spolecnosti Fatra, a.s. formou rtznych skoleni. Typ
Skoleni se rtizni v zavislosti na tom, pro koho je uspotfadano. Jelikoz je téma bakalarské
prace vénovano vyrobnim délnikiim, pozornost bude soustiedéna pouze témto Skolenim.
V piiloze P II je seznam zakonnych skoleni, které absolvuji d€lnici. Celkové je ro¢né vé-

novano Skoleni délnikt néco okolo dvaceti hodin.

Skoleni typu bezpeénosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP), pozarni ochrany (PO), inter-
nich predpist apod. jsou vykonavany internim Skolitelem, konkrétné vedoucim sttediska.
Na riizna odborna Skoleni zaméstnanci, naptiklad skoleni obsluhy vytahi, jsou vyuzivani

externi Skolitelé.

Vsechna Skoleni probihaji formou ptednasky ptimo ve spolecnosti, kde je k t€émto ucelim
vyhrazena Skolici mistnost. Na jednotliva Skoleni jsou zaméstnanci svolavani formou po-

zvanek, které maji v kompetenci personalisté. Priklad pozvanky je uveden v ptiloze P III.
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Pro zaméstnance je §koleni povinné. Ulast se zjistuje pomoci prezen¢ni listiny, ktera
je uvedena v priloze P IV. Pti ucasti na skoleni se zaméstnanec prokazuje osobnim listem,
ktery je vystavovan pro kazdého zaméstnance jiz od nastupu do firmy. Piiklad osobniho

listu zobrazuje piiloha P V.
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6 ANALYZA KOMPETENCNI TYPOVE POZICE PREDAK
VALCOVACI LINKY

Cilem analyzy je definovat pozadavky na kvalifikaci typové pozice predaka valcovaci lin-
Ky, jez budou slouzit jako podklad pro vytvoieni kompeten¢niho modelu pro tuto pozici.
Vyzkumnymi otazkami pro analyzu kompeten¢ni typové pozice pieddka valcovaci linky

jsou:

B Jaké pracovni operace predak provadi?
B Jaké jsou pozadavky na kvalifikaci predaka?

B Spliuji soucasni zaméstnanci typové pozice tato kritéria?

Na zéklad¢ vypracovaného znalostniho testu jsou nasledné ovéteny skutecné znalosti pra-
covnikd na této typové pozici a vysledky jsou porovnany s pozadavky v kompetenénim

modelu.

Prostfednictvim znalostniho testu jsou ovéteny také dva predpoklady, a to zda:

B plati, Ze ¢im vice odpracovanych let u spolecnosti, tim vyssi tiroven kvalifikace,
B plati, Ze ¢im vyssi dosazené vzdélani, tim vyssi troven kvalifikace.

Uroveti kvalifikace v tomto pfipadé znamena souhrn znalosti daného pracovnika. Tato
uroven se zjiStuje znalostnim testem piedloZzenym k vyplnéni jednotlivym zamé&stnanciim

na typové pozici a odviji se od poctu spravnych odpoveédi.

6.1 Pouzita metodika

V této podkapitole je popsan postup, jakym byly zjiStovany informace potiebné k analyze

typové pozice a jak byla zjiS§téna data zpracovana.

6.1.1 Metodika sbéru dat

Sbér dat probihal z hlediska Casu relativné pravidelné. Pii prvni navstévé spolecnosti
Fatra, a.s. v Napajedlich, ktera se konala na zacatku zati 2014, byla pouZzita zdkladni meto-
da, ktera doprovazela vSechny ndvstévy a ostatni pouzité metody sbéru dat, a to pozorova-
ni. Stredem z4mu bylo chovani zameéstnancl, vztahy v organizaci, piistup vedeni

K podiizenym zaméstnanctim apod.

Pro vytvoteni kompeten¢niho modelu bylo nutné dozvédet se obecné, jak organizace, pre-

devsim vyroba, funguje a k tomu byly realizovany rozhovory s personalnim feditelem spo-
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le¢nosti Fatra, a.s. Tyto rozhovory se konaly vzdy pfimo v organizaci a jejich délka byla
vzdy kolem 60-ti az 90-ti minut. Nejdfive se jednalo o jednosmérny tok informaci, to kdyz
se téma tykalo zakladnich informaci o typové pozici, o ¢innostech, které prace na této po-
zici zahrnuje a o lidech, ktefi na této pozici pracuji. Rozhovory nemély pevnou strukturu,
¢imz bylo dosazeno rtiznorodosti ziskavanych informaci. Pribeh téchto rozhovori nebyl
zaznamenavan na zadné nahravaci zatizeni, k zdznamu informaci slouzily ru¢né psané za-
pisky. Celkem se uskute¢nilo Sest rozhovoru rozloZzenych od zatfi do dubna. Krom¢ pfi-
mych rozhovorii uskutecnénych ve spolecnosti byla komunikace vedena i elektronicky

prostiednictvim e-mailu.

Po seznameni se S typovou pozici bylo cilem rozhovora sestaveni kompetencniho modelu.
K témto rozhovoriim byla pfizvana dalsi personalni pracovnice z odboru rozvoje pracovni-
kt. Bylo nutné dat dohromady veSkeré operace, které piedaci valcovaci linky provadéji.
Céstetné se sbér dat opiral i 0 firemni dokumentaci. Stanoveni mékkych kompetenci jiz
vyzadovalo pfemysleni a vziti se do této pozice. Definovani odbornych obecnych kompe-
tenci vychdzelo ze zkuSenosti pracovnikil a vedoucich, nebot’ jelikoz se nejednd o novou
pozici, je jiz zndmo co je k vykonu této funkce potfeba. Tyto kompetence byly sdéleny
personalnimu odd¢leni, jelikoz vedouci oddé€leni ani pracovnici se rozhovorti netcastnili.
Odborné kompetence specifické pro pracovniky této pracovni pozice byly stanoveny podle

pozadavkl personalniho oddé€leni a vedoucich odd€leni.

Aby mohly byt stanovené kompetence ovéfeny u doty¢nych pracovniki, byl vytvofen zna-
lostni test, ktery ovéfil skute€né znalosti a dovednosti. Pfi tvorbé€ testu se vychazelo z ana-
lyzy firemnich dokumentii. Tato analyza se tykala dokumentd, které by méli pracovnici

znat a ovladat pti vykonu typové prace. Jedna se o tyto dokumenty:

pravidla bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci,
pozérni ochrana,
pracovni fad,

pracovni postupy,

obsluhy vytahd.

Predevsim oblasti BOZP by méla byt vénovana pii ovéfovani znalosti pozornost pfedevs§im
z toho dtvodu, ze pfedmét Cinnosti organizace spada do nejrizikovéjsiho odvétvi, coz do-

klada 1 obrazek 12.
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m Zpracovatelsky primysl 14 Stavebnictvi
® Velkoobchod, maloobchod Doprava a skladovani
Zemgdelstvi, lesnictvi, rybaistvi I4 Ostatni

Obrazek 12 Podil poctu pracovmich urazii v odvetvich vroce 2013
(BOZPinfo.cz, 2014)

Analyza dokumentt trvala okolo osmi hodin a probihala pfimo ve spole¢nosti Fatra, a.s.
Poznatky z ni slouzily jako podklad pro vytvofeni znalostniho testu k ovéfeni skute¢nych
znalosti pracovnikll. Vysledny test byl vytvofen a zaroven rozdan respondentiim na zacat-
ku dubna 2014. Vytvoreny znalostni test se sklada z celkem patnacti otdzek. Otazky Sest-
nact a sedmnact byly bez bodové hodnoty, nebot’ slouzily pouze k ovéfeni stanovenych
predpokladii. Tyto dvé dopliujici otazky byly vytvofeny na zaklad¢ firemni struktury za-

méstnanci a jejich vzdélanosti. Kompletni znalostni test je uveden v piiloze P VI.

6.1.2 Metodika zpracovani dat

Pfi definovani pozadavku na kvalifikaci predakt bylo nutné nejdiive sestavit hrubou struk-
turu kompeten¢niho modelu. Ta byla sestavena na zéklad¢ konzultaci s persondlnim oddé-
lenim a podle struktury kompetencnich modeli na webovém portalu Narodni soustavy
povolani a kvalifikaci. Struktura kompeten¢niho modelu se tedy sklad4 z pracovnich ope-
raci, které jsou vykonavany na této pozici, z mekkych kompetenci, kterych by predaci méli
byt schopni, dale z odbornych kompetenci, které zahrnuji obecné odborné kompetence
a specifické odborné¢ kompetence. (Narodni soustava povoldni, online; Narodni soustava

kvalifikaci, online)
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Kompetenc¢ni model byl vytvaren na konci bfezna 2014 a po jeho dokonceni zacala prace
na znalostnim testu. Ten vychézel ze stanovené struktury vytvoieného kompetenéniho mo-

delu.

Vsichni zaméstnanci, nejen jiz zminovani predaci valcovaci linky, by méli znat zasady
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Tato problematika je v testu zastoupena dvéma
otazkami. Zamé&stnanci by také méli ovladat pravidla pozarni ochrany, proto byly znalosti

téchto predpisti oveéreny na dalSich dvou otazkéch.

Poslednim obecnym dokumentem, ktery je vSak také dualezité znéat, je pracovni fad, podle
n¢hoz se musi vSichni zaméstnanci chovat, musi védét, jaka maji prava, ale také povinnos-

ti. Znalostni test obsahuje opét dvé otazky tykajici se této problematiky.

Pro potieby bakalaiské prace byly déale analyzovany zéasady, tykajici se konkrétni prace
na véalcovacich linkach. Jednd se o pracovni postupy, ve kterych jsou obsaZeny ¢innosti
a jednotlivé kroky vykonu typové prace. Dalsi dvé otazky se tedy tykaji pracovnich postu-

pu na linkach Comerio 1, 2 a 3.

Obsluha vytaht, jakozto soucast naplné prace piedaki valcovacich linek je zastoupena
ttemi otdzkami. Zaméstnanci ve spolecnosti Fatra musi byt fadné proSkoleni, nez mohou
vykonavat obsluhu vytahil a k ovétfeni téchto znalosti jim je predkladan specialni test tyka-

jici se této ¢innosti, ze kterého bylo ¢erpano 1 pro sestaveni znalostniho testu.

Dle kompeten¢niho modelu by pracovnici na pozici predaki méli ovladat praci na pocitaci,
konkrétné zakladni ukony v Excelu a Wordu. Pro ovéfeni téchto dovednosti byly vytvore-

ny a néasledné vloZzeny do znalostniho testu kratké ukoly v téchto programech.

Kazdé otazce byla predelena bodova hodnota, tudiz za spravnou odpoveéd’ je mozné ziskat
dva body. U kazdé otazky je pouze jedna spravna odpovéd’ a na vybér je ze Ctyf moznosti.
Posledni Ctyfi otazky, jeZ se tykaji prace na pocitaci, byly otdzky oteviené, kde vSak stacilo
zakrouzkovat ¢i stru¢né popsat postup feseni.

Vytvoteny znalostni test byl schvalen personalnim oddélenim a nasledné distribuovan mezi
pracovniky vedoucimi zaméstnanci na jednotlivych sménach.

Zpracované znalostni testy, které byly vytvofeny specialné pro pracovniky na pozici pre-
dak valcovaci linky, byly t€émito pracovniky ndsledné vyplnény. Po jejich vyplnéni bylo

nutné testy opravit a vyhodnotit.
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Jelikoz byly testy pracovnikiim rozdany v papirové podob¢, byly vyhodnocovany bez n¢-
jakych programt ru¢né. Po opraveni vSech testd, byly vysledky piepsany do Excelu, kde

byly poté vyhodnoceny a sumarizovany.

Vsechny otazky byly ohodnoceny stejnou bodovou hodnotou, proto nelze nékteré otdzky

vvvvvv

ptehled o vSech oblastech zahrnutych v znalostnim testu a kompetencnim modelu.
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7 VYSLEDKY A JEJICH INTERPRETACE

Tato kapitola obsahuje popis pracovniki, ktefi vypliovali znalostni test, zjisténé vysledky

testu a nasledné zhodnoceni souc¢asného stavu.

7.1 Pracovnici na typové pozici predaka valcovaci linky

Na pozici predéka valcovaci linky pracuje celkem Sestnact pracovnikl, kteii se stiidaji
na tfech sménach. Tuto praci vykonavaji pouze muzi, jejichz praimérny vék se pohybuje
kolem 46-ti let. Z pozadavkt vedoucich a personalniho oddéleni vyplyva, ze na tuto pozici
se nejvice hodi lidé, ktefi dosdhli odborného vzdelani, idealné v oboru plastikar. Pracovnici

na této pozici maji minimalné tfi roky praxe v oboru.

Nabor téchto pracovnikii méa v kompetenci personalni tisek ve spolupraci s vedoucim stie-
diska. Spole¢nost Fatra, a.s. se k obsazovani volnych mist snazi vyuzivat internich zdrojt
zaméstnanci, proto se nabidka prace uvetejiiuje na nasténce v podniku. Pokud se vSak ne-
najde vhodny kandidat, pfistupuje spolecnost k externim zdrojiim uchazect, kdy jsou

k uvetejnéni nabidky vyuzivany personalni portaly a ufad prace.

Zpisob naborového fizeni probiha formou pohovoru, jehoz soucésti je i vyplnéni odborné-
ho testu. Pokud spole¢nost vyuziva externich zdrojii uchazec, na inzerat reaguje zhruba
padesat zajemcl a vybér toho nejvhodnéjsiho kandidata trva ptiblizné Sest tydnt. Hlavnim

kritériem vybéru je ptitom vzdélani v oboru plastikaf a praxe v tomto oboru.

7.2 Kompetencni model
Na zékladé¢ ziskanych dat bylo stanoveno, Ze ptedak valcovaci linky provadi tyto operace:

obsluha fluidni michacky,

zelatinace,

obsluha Zelimatu + davkovani vstupniho materialu,
obsluha tlakového hnéti¢e + zasobovani tlakového hnétice,
obsluha dvouvalce,

obsluha ¢tyivalce,

navijeni, kontrola a baleni.

Dale byly konkretizovany poZadované mekké kompetence dileZzité pro vykon této prace.
Pracovnici na pozici predaka valcovaci linky musi byt schopni kooperace, nebo-li spolu-

prace. Je dilezité aktivné spolupracovat, zapojit se do ¢innosti skupiny ochotné a sehravat
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V ni pozitivni roli, sméfovat své aktivity ke skupinovému cili, sdilet a nabizet informace,

respektovat druhé a vysledky jejich usili.

Dalsi kompetenci je samostatnost, coZ by se mélo projevovat plnénim zadanych tkoll sa-
mostatné a spolehliveé, fizenim sebe sama pii plnéni rutinnich ukold, samostatnym ziskava-

nim informaci a schopnosti vyjadtit vlastni nazor.

Posledni diilezitou mékkou kompetenci byl stanoven aktivni ptistup. Projevuje se zejména
tim, Ze se zajima o aktualni déni, hleda feSeni, nové pfistupy, postupy a moznosti, angazuje

se nad ramec béznych povinnosti a aktivné reaguje na nabizené moznosti a ptilezitosti.

Jako odborné kompetence obecné byla definovana pocitacova zpusobilost a technicka zpu-
sobilost. Pocitacova zpusobilost se projevuje schopnosti pracovat se zédkladnimi kancelat-
skymi programy jako je Word a Excel, kde je nutné vést potfebnou dokumentaci, vykazy,
hlaSeni, podklady pro mzdy apod. Nékteré stroje jsou ovladany prostiednictvim pocitace,

tudiz je nutna alespon zékladni pocitacova gramotnost.

Technickd zptsobilost v sobé zahrnuje udrzbu stroje, konkrétné mazacich mist linky

Comerio 1,2 a3.

Odborné kompetence specifické jsou rozdéleny na odborné dovednosti a odborné znalosti.
Odbornymi dovednostmi jsou mysleny ¢innosti, které zaméstnanec na této pozici umi
a k jejichz vykonu je zptsobily. V piipadé predakt valcovaci linky se jedna o obsluhu vy-

tahd a obsluhu zdvihacich zafizeni.

Odborné znalosti se tykaji toho, jak jsou zaméstnanci seznameni s pracovnimi postupy,
pracovnim a organiza¢nim fadem spolecnosti, zasadami bezpecnosti a ochrany zdravi

pii praci a pozarni ochranou.

7.3 Vysledky znalostniho testu

Znalostni test byl distribuovan mezi pracovniky typové pozice v poloviné mésice dubna
2014. Jak jiz bylo feCeno, na této pozici pracuje celkem Sestnact pracovnikd, z toho jich
test vyplnilo patnact, coz znaci téméet 95% navratnost testu. Jednotlivé odpovédi vsech

respondentl jsou uvedeny v ptiloze P VII.
Pracovnici, ktefi vyplhovali znalostni test, maji nedostatky v riznych oblastech a nelze
fici, ze se to tykd jen malého poctu téchto pracovnikii. Pravé naopak. Pouze jediny respon-

dent odpovédél na vSechny otazky spravné. Ostatni pracovnici méli problémy zejména
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V oblasti bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, mala ¢ast pracovnikll i v pracovnich po-
stupech. Pouze oblast tykajici se znalosti pracovniho fadu a pravidel pozarni ochrany za-
méstnancim ned¢lala velké problémy. Oblasti, ve kterych méli respondenti nejvétsi pro-
blémy, doklada obrazek 13. Vysledné hodnoty vychazi z celkového poctu chyb v jednotli-
vych oblastech.

3%

“BOZP m Pracovni fad i Pracovni postupy

m Obsluhy vytahti mPozarmi ocrana 14 Prace na pocitaci

Obrazek 13 Znazornéni nedostatecnych znalosti v danych oblastech (vlast-

ni zpracovani)
Témetr 75 % vSech analyzovanych pracovniki ma nedostatky v oblasti obsluhy vytaht.
Druhou nejproblémovéjsi oblasti byla znalost prace na pocitaci, s niz mél problémy témef

kazdy druhy respondent.
Nyni budou jednotlivé oblasti rozebrany detailnéji.

Ptedpisy bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci se tykaji obecnych ustalenych pravidel,
ktera musi pracovnici dodrZzovat pro bezpecny vykon jejich prace. Nejsou to vSak pouze
povinnosti zaméstnancti, ale jsou zde obsazeny i jejich prava. Téch si vSak nékteti pracov-
nici nejsou az tak védomi. V této oblasti bylo tedy zjistovano, zda maji pracovnici poveé-
domi o zékladnich pravidlech. Vysledky vSak ukazaly, Ze se jedna o tfeti nejproblémoveé;si

oblast. Ctyfi respondenti, coZ je vice nez 30 %, se v této oblasti dopustili celkem péti chyb.

Jako jedind oblast, u které nebyla zaddna Spatnd odpovéd, je oblast pracovniho fadu.

Tu totiz tvoii obecnd pravidla stanovena spolecnosti Fatra, a.s. Zaméstnanci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

se s pracovnim tadem setkavaji jiz pfi nastupu do firmy, jelikoz jsou v ném definovany
vSechny dulezité informace o pracovnim poméru.

vvvvvv

py je vsak pro vykon jejich pracovni naplné nezbytné znat a ovladat. Tykaji se predevsim
prace, obsluhy a vedeni valcovacich linek Comerio 1, 2 a 3 a jejich neznalost mtze zpiso-
bit nemalé problémy v procesu. Tuto oblast by méli vSichni pracovnici znat velmi dobte,
nebot’ kazdy den na téchto linkach pracuji a méli by se fidit podle definovanych pracov-
nich postupi. Relativné uspokojivé je, ze Spatné odpovédélo pouze 27 %, coz piedstavuje

celkem Ctyfi Spatné odpovedi.

Znalosti z oblasti obsluhy vytaht jsou u ptedakt valcovacich linek nejhorsi. Alespon jednu
Spatnou odpoveéd mélo témet 75 % respondentll, coz je velka vétSina typovych pracovniki.
Jelikoz se jedna o specifické odborné kompetence, lidé na této pozici by méli tuto proble-

matiku ovladat. Z vysledkt je vSak patrny pravy opak.

Do testu byly vlozeny celkem tii otazky tykajici se obsluhy vytaht. Na tyto otazky chybné
odpovédélo jedenact pracovnikii typové pozice s celkovym poctem chyb Etrnact, coz
je v pruméru téméef jedna chyba na pracovnika a tedy nejvice Spatnych odpovédi v jedné

oblasti.

Témét vSichni zkoumani zaméstnanci spole¢nosti Fatra, a.s. maji dobrou znalost piedpist
a pravidel pozarni ochrany. JelikoZ jejich prace probiha na elektrickych strojich v uzavre-
nych halach, riziko poZaru zde je. Pouze jeden pracovnik odpovédél na jednu otdzku Spat-

né, coz je zanedbatelné procento netispéchu.

Druhou nejhorsi oblasti skutecnych znalosti vSak zlstava prace na pocitaci. Pracovnici
m¢éli za ukol zakrouzkovat nebo jen struéné popsat tii jednoduché tikoly v Excelu a jeden
ukol ve Wordu. Téméf polovina vSech respondenti udélala alesponi jednu chybu, nasel
se vSak 1 jeden takovy, co udélal tii chyby ze ¢tyf moznych. V dnesni dobé, kdy se vSechno
tfidi pres pocitace, veSkera evidence a dokumentace se vede elektronicky, by méli pracov-
nici ovladat alespon zéklady prace na pocitaci. Mezi pozadavky na pracovniky na pozici
predaka vélcovaci linky patfi i pocitacova zpiisobilost. Do jejich kompetence patii vedeni
dokumentace, vykazl, hlaseni, vytvateni podkladli pro mzdy apod. Za timto tcelem by

m¢éli byt schopni samostatné prace s programy Word a Excel.
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Ackoli ukoly odpovidaly zakladnim znalostem prace S témito programy, Sest respondentil
udélalo celkem devét chyb, ¢imz se tato oblast fadi k druhé nejproblémovéjsi. V priméru
se respondenti dopustili 15 % chyb v této oblasti.

Na obrazku 14 je mozné vidét pomér primérnych spravnych a Spatnych odpovédi

Vv jednotlivych oblastech testu.

M spravnych odpovédi  O3patnych odpovédi

0% 13,3% 31,1% 3,3% 15,0%
<4 L A A L A
L]
BOZP Pracovni  Pracovni Obsluhy PO Prace na pc

tad postupy vytaht

Obrazek 14 Pomér priamérnych spravnych a Spatnych odpoveédi

V jednotlivych oblastech (vlastni zpracovani)
Do znalostniho testu byly zahrnuty i dvé otazky tykajici se délky pracovniho poméru
ve spole¢nosti Fatra, a.s. a nejvys§iho dosazeného vzdélani pracovnika. Odpovédi na tyto
dvé otazky slouzi jako podklad pro ovéieni predpokladi, a to zda plati, ze ¢im vice odpra-
covanych let v organizaci, tim vyssi uroven kvalifikace, a Ze ¢im vyS$$i dosazené vzdélani,

tim vyssi uroven kvalifikace.
Predpoklad jedna ovéfujici zavislost urovné kvalifikace na poctu let v organizaci se potvr-

dil a tedy i tvrzeni, Ze ¢im vice odpracovanych let v podniku, tim vyssi troven kvalifikace.

Vysledky jsou znazornény v tabulce 4.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

Tabulka 4 Predpoklad jedna dle poctu odpracovanych let v organizaci

(vlastni zpracovani)

POCET LET VE SPOLECNOSTI | PRUMERNY POCET CHYB

0-4 5
5-9 1,89
10- 19 1,67
20 a vice 1

Nejvice chyb méli pracovnici, ktefi jsou ve spole¢nosti maximalné Ctyti roky. Tito lidé
m¢eli ve znalostnim testu nejvetsi pocet chyb, coz znadi to, Ze se s podnikem a jejich praci
losti a o jejich praci védi témeét vSe. Jen malé zlepSeni je ve skupiné od deseti do devate-
nacti odpracovanych let, coz nasvédCuje tomu, Ze pracovnici se neustale zdokonaluji
ve své praci. Posledni skupinu tvoti lidé pracujici ve spolecnosti dvacet a vice let a jak

ukazuji vysledky, tito zaméstnanci odpovédéli v priméru $patné pouze na jednu otazku.

Vysledek tedy zni, Ze ¢im jsou zaméstnanci ve spolecnosti Fatra, a.s. déle, tim maji vétsi
znalosti jak o svych povinnostech, tak o svych pravech, o spravnych pracovnich postupech
a pravidlech organizace.

Predpoklad dva ovéioval, zda plati, ze ¢im vyssi dosazené vzdélani, tim vétsi Groven kvali-

fikace pracovniki. Vysledky demonstruje tabulka 5.

Tabulka 5 Predpoklad dva dle nejvyssiho dosazeného vzdelani (viastni

zpracovani)
DOSAZENE VZDELANI PRUMERNY POCET CHYB
Ucebni obor 2,71
Uplné stiedni 2
Stiedni odborné bez maturity 1,50

Hodnoty jsou sefazeny od nejvétsiho primérného poctu chyb na pracovnika. NejhorSich
vysledkli dosahli pracovnici, ktefi jsou vyuceni. Na tuto skupinu zaméstnanct piipadaji
téméf ti1 chyby na osobu. Prekvapivé je, Ze lidé, kteti maji jako nejvyssi dosazené vzdélani
uplné stfedni, nedosahli nejlepSich vysledki, ale na jednoho pracovnika pfipadaji

Vv priméru dvé chyby. Nejmensiho poctu chyb v testu dosahli lidé, ktefi maji nejvyssi do-
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sazené vzdélani stfedni odborné bez maturity. Tito pracovnici méli v priméru pouze
1,5 chyby, ¢imz vyvratili tvrzeni, Ze pracovnici s vy$§im vzdélanim maji vEétsi uroven kva-

lifikace.

Ze zjisténych vysledki tedy vyplyva, Ze na aroven kvalifikace ma vliv vice nez dosazené
vzdélani, pocCet odpracovanych let v organizaci. Lid¢ se totiz vykonem prace nauci presne
to, co k ni potiebuji a co budou vyuzivat i nadale. Vzdélani dava spise obecné predpoklady

pro vykon urcité funkce, ale teprve praxe ¢lovéka nauci opravdu to, co potiebuje.
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8 ZHODNOCENI SOUCASNEHO STAVU

Velké pozitivum ve spole¢nosti je kladny piistup zaméstnanct ke stanovenym pravidlim.
Zda se, ze pracovnici respektuji vnitini smérnice a fidi se jimi. Dalsi velké plus
si zaslouzi oddanost spolecnosti, nebot’ dle zjisténych vysledkti vyplyva, ze nejvetsi za-
stoupeni pracovnikil maji ti, co ve firm¢ pracuji kolem deseti let, coz je dolozeno i nizkou

fluktuaci ve spolecnosti Fatra, a.s.

Z pozadavkl na pracovniky typové pozice, stanovenych spoleénosti, vyplyva, ze nejvhod-
néjSim vzdélanim na toto misto je ucebni obor. Ze zjisténych udaji vyplyva, ze toto vzde-
lani ma neceld polovina souc¢asnych pracovnikli na pozici ptedaka valcovaci linky. Zbylou
polovinu tvoii lidé s tiplnym stfednim vzdélanim a stfednim odbornym bez maturity. S tim
jsou spojena urcita rizika, naptiklad se u téchto zaméstnanci mize projevit nespokojenost
S naplni jejich prace, s neuplatiiovanim jejich vzdélani, s financnim ohodnocenim, které se

tidi podle dané pozice a nikoliv dosazeného vzdélani aj.

Kde se nachdzi prostor pro zlepSeni, je jednoznaéné vzdelavani pracovnikl. VSichni za-
meéstnanci se sice pravidelné Gcastni rtiznych Skoleni, ale délnikiim ve vyrob¢ je vénovana
jen malé pozornost. Dokladaji to i vysledky provedeného znalostniho testu. Predpisy a pra-
vidla tykajici se obecné zaméstnancti a jejich spoluprace s organizaci, maji pracovnici rela-
tivné€ zazité a nemaji s nimi problémy. Oblast specifickych znalosti a schopnosti je na tom

ale htife, proto by bylo dobré, zamé&fit se na tyto nedostatky a minimalizovat je.

Nejedna se vSak pouze o jednostranné snaZeni, do procesu by méli byt zapojeni 1 sami pra-
covnici, kterych se to tykd. Oni sami totiZ musi chtit dosahnout urcité zmény. Aby méli
zaméstnanci snahu dale se vzdélavat, musi byt dostate¢né motivovani a musi védet, Ze no-

vych znalosti nalezité vyuziji.
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9 NAVRHY A DOPORUCENI

Jak jiz bylo naznaceno vySe, ke zlepSeni trovné kvalifikace vyrobnich délniki mohou pii-
spet Skoleni tykajici se problémovych oblasti. Oblasti, kterym by v tomto konkrétnim pfi-

padé méla byt vénovana pozornost, jsou:

B Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci,
B Obsluhy vytahi,

B Préce na pocitaci.

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci patii mezi zdkonna Skoleni, a to bud’ vstupni, nebo
pravidelnd. Tato Skoleni se zaméfuji pfevazné na platnou legislativu, prava a povinnosti
zaméstnancl, prvni pomoc a v mnoha pfipadech i1 na specifickd rizika, tykajici
se konkrétni prace. Tato oblast by neméla byt podceiiovana ani vedoucimi, ani vyrobnimi
pracovniky, nebot’ neznalost pfedpist pfispiva ke zvyseni rizika pracovniho urazu, s ¢imz

jsou pro firmu spojeny dodate¢né naklady.

V soucasné dobé¢ je Skoleni BOZP ve spolecnosti Fatra, a.s. provaddéno internim Skolitelem,
konkrétné se jedna o vedouciho stfediska. Skoleni méa formu piednasky, kdy na jejim konci
jsou ziskané znalosti ovéteny testem. Jednotliva Skoleni probihaji ptimo v podniku, kde je
k tomuto ucelu vyhrazena $kolici mistnost a ucastni se jich zaméstnanci z riznych odd¢leni
spole¢né. Skoleni probiha jednou za dva roky, a jelikoZ je provadéno internim kolitelem,

naklady na jedno Skoleni se pohybuji okolo 800 K¢.

Pro spole¢nosti by bylo dobré, zapojit do Skoleni i externiho Skolitele, ktery by se zamétil
na aktualni vSeobecné problémy a rizika, a platnou legislativu, s ¢imz by se interni Skolitel
jiz nemusel zaobirat a zaméfil se tak na konkrétni rizika pfi vyrobé&. Skoleni BOZP provadi
mnoho rtiznych certifikovanych firem. Obsah seminéit je vSude srovnatelny a trva pfibliz-
n¢ 60 minut. Nekteré spolecnosti dokonce nabizi online kurzy, které jsou ale spiSe doporu-

¢ovany pro administrativni pracovniky. Orienta¢ni ceny Skoleni jsou uvedeny v tabulce 6.
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Tabulka 6 Orientacni cenik skoleny BOZP (vilastni

zpracovani dle internetového pruzkumu)

POCET UCASTNIKU | CENA ZA OSOBU

1-50 100 - 160 K¢
51-100 90 - 150 K¢
101 - 200 80 - 130 K¢
201 a vic 70 - 110 K¢

Ceny se odviji podle poctu ucastnikll skoleni, pficemz plati, ze ¢im vice osob, tim nizsi

cena.

Jelikoz spolecnost Fatra, a.s. spadd do nejrizikovéj$iho odvétvi v poctu urazii a soucasné
Skoleni se uskute¢nuje pouze jednou za dva roky, bylo by vhodné interval mezi jednotli-
vymi $kolenimi zkratit. Skoleni BOZP by se mohlo konat jednou za ptil roku, pii¢emz jed-
no Skoleni v roce by mél v kompetenci interni Skolitel a druhé zase externi Skolitel. Vyho-
da spociva zejména v tom, ze interni Skolitel, ktery zna praci, kterou tito zaméstnanci vy-
konavaji i s jejimi riziky, se mize zamé&fit na konkrétni piiklady nebezpeci, kterd zameést-
nancim v tomto piipadé hrozi. Naklady na toto Skoleni by se nezménily a zlstaly tak
na stavajicich 800 K¢ na jedno $koleni. O druhé $koleni v roce by se postaral externi skoli-
tel, ktery by zaméstnance seznamil s obecnymi pravidly a platnou legislativou, coz je dule-
zité znat zejména k tomu, aby zaméstnanci védeli, jaka jsou jejich prava a povinnosti v této

oblasti, nebot’ pravé v téchto zaleZitostech maji analyzovani zaméstnanci velké nedostatky.

Také by bylo vhodné uskutecniovat tato Skoleni pro jednotlivd oddé€leni zvlast, nebot
pfi velkém poétu ticastnikil $koleni na jednom mist& se snizuje jejich pozornost. Skoleni
pro jednotliva odd€leni by mélo zejména tu vyhodu, Ze by se hovoftilo pfevazné o rizicich

konkrétni prace a tudiz by bylo vice ucelné, nez dosavadni zptsob Skoleni.

Néklady na externi Skoleni by tedy v pfipadé€, kdy se na pozici pfedaka valcovaci linky
nachazi Sestnact pracovniki, pohybovaly kolem 130 K¢ na jednoho ucastnika, a tedy cel-
kové naklady na Skoleni externim $kolitelem by byly pfiblizné 2 080 K¢. Dohromady

s internim Skolenim by spole¢nost zaplatila necelych 2 900 K¢ za rok.

Vhodnou alternativou klasickych pfednaSkovych Skoleni, kterd jsou Casto pro ucastniky
nezajimava, je Skoleni online. Postaci k tomu pouze pfipojeni na internet. Naklady na tento

typ Skoleni se pohybuji v rozmezi 150 — 200 K¢. Vyssi cena Skoleni by se spole¢nosti vra-
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tila diky plynulé vyrobé, ktera nemusi byt kvuli skoleni pferusena. Zaméstnanci by si tento
kurz mohli udélat z domu, ptipadné z jiného mista, kde maji pfistup na internet, nebo po-
kud jej nemaji, byl by jim pfistup poskytnut ve firm¢, napiiklad ve Skolici mistnosti. Jeli-
koz pracovnici na této pozici musi mit dle kompetencniho modelu urcité znalosti prace
na pocitaci, nemeli by mit s vyplnénim on-line testu problémy. Spole¢nost by vyuzitim této
metody uSetfila cas, ktery je jinak vénovan tomuto Skoleni a nedochazelo by tak

Kk prostojim vznikajicich pfi pieruseni vyroby.

Tento typ kurzi v sobé zahrnuje jak teoreticky vyklad, tak i zavére¢ny test, po jehoz absol-
vovani ucastnik obdrzi certifikat. Nékteré online kurzy vysvétluji danou problematiku

na konkrétnich obrazcich, coz je efektivnéjsi zptisob uceni se, nez pouhy vyklad.

Spole¢nost by vSem zaméstnanclim, ktefi prokéazi absolvovani tohoto kurzu ziskanym cer-
tifikatem, proplatila naklady na absolvovani kurzu spolu s piiplatkem, ktery by odpovidal

¢asu, stravenému nad timto Skolenim ve vysi jejich hodinové mzdy.

Dalsim bodem, kterému by bylo dobré vénovat vétsi pozornost, jsou obsluhy vytahii. Za-
meéstnanci spolecnosti Fatra, a.s. jiz v minulosti prosli timto druhem S$koleni, ale jelikoz
Vv této oblasti maji nejvétsi nedostatky a kazdodenné vykonévaji ¢innosti spojené s obslu-
hou vytahovych zatizeni, méli by o této oblasti mit hlubsi a lepsi povédomi. Proto by bylo
vhodné Skoleni tykajici se této problematiky v nejblizsi dobé znovu uskute¢nit a pravidelne

opakovat alesponl dvakrat do roka.

V soucasnosti probiha Skoleni jednou za dva roky, coz se podepisuje na nedostatecném
povédomi pracovnikii o této problematice. Tato Skoleni probihaji pod vedenim externiho
Skolitele a maji formu opét klasické prednasky zakoncené testem ovétujicim ziskané zna-

losti.

Ceny téchto kurzil jsou jiz o néco vyssi a pohybuji se okolo 140 — 240 K¢ za osobu. Zalezi
také na tom, jestli se jedna o prvni zakladni Skoleni, které byva zpravidla draZsi, nebo pou-

ze o opakované, které je o néco levnéjsi. Platnost prikazu tohoto Skoleni je jeden rok.

Aby toto Skoleni nemélo formu pouze obecného vykladu, bylo by dobré externiho Skolitele
pfedem seznamit s danymi podminkami, které se v organizaci nachazi. Jednalo by se
o individualni ptistup ke Skoleni, kdy by se téma Skoleni odvijelo ptesné od toho, v ¢em
maji pracovnici nejvétsi nedostatky a v ¢em spoc€ivaji nejvétsi rizika. Podkladem by mohly

byt vysledky této oblasti z aplikovaného znalostniho testu.
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Posledni oblasti, které by mélo byt vénovano vice pozornosti, je prace na pocitaci. Pro po-
tieby pracovnikll na typové pozici piedaka je sté€zejni prace s programy Word a Excel. Je-
likoZ se nejedna o povinny druh Skoleni, byva casto opomijen. Polovina téchto pracovnikl
navic do firmy pfisla z uc¢ebniho oboru, kde se zamétuji spise na jiné€, odborné zalezitosti.
Jak vyplyvéa z kompeten¢niho modelu, i pracovnici ve vyrobé by méli mit ur¢itou troven

t&chto znalosti.

Tento druh kurzii nabizi velké mnoZstvi spolecnosti, proto je moznost si vybrat piesné to,
co je pro podnik prioritni. Hlavnim rozliSovacim znakem je vSak pozadovana troven zna-
losti, ktera se od ucastnikii kurzu ocekava. Od tohoto kritéria se také odviji ceny téchto

kurzd. Tabulka 7 znazoriuje orienta¢ni ceny kurza.

Tabulka 7 Orientacni ceny kurzii prace na pocitaci (viast-

ni zpracovani dle internetového priizkumu)

TYP KURZU CENA KURZU

Microsoft Excel pro zacate¢niky 1200 - 3 000 K¢
ME pro mirn€ pokrocilé 2500 - 5 000 K¢
ME pro pokrocilé 3500 - 8 000 K¢
Microsoft Word 2000 - 4 000 K¢

Pracovnici na analyzované typové pozici potfebuji mit pouze zakladni znalosti na takové
urovni, aby dokazali vést pozadovanou evidenci samostatng. Proto se staci zamé&fit na kur-
zy orientujici se na zacateCniky ¢i mirné pokrocilé. Cena se kromé trovné kurzu odviji
také od toho, zda se bude kurz odehravat v prostorach firmy nebo v prostorach pronaja-
tych. JelikoZ se nejedna o pravidelné se opakujici Skoleni, nebylo by efektivni investovat

do nakupu pocitact, a proto je vyhodnéjsi vyuzit externi prostory.

Alternativou téchto kurzii jsou on-line kurzy Microsoft Office, které jsou zdarma. Nutny
je pouze ptistup na internet. U této moznosti vzdélavani je ale riziko, Ze zaméstnanci nebu-

dou dostate¢né motivovani k absolvovani takovéhoto kurzu.

Kompromisem mezi externim Skolenim a on-line kurzy by mohla byt varianta, kdy by
se usporadalo klasické Skoleni v prostorach firmy, a Skolitelem by byl pracovnik spolec-
nosti, ktery ma dostatecné znalosti programtt Word a Excel. Tento Skolitel by jednotlivé
kroky provadé€l na pocitaci, coZ by bylo promitano pomoci dataprojektoru na promitaci
platno. Aby se nejednalo pouze o jednosmérny tok informaci, Skolitel by na zacatku pro-

bral zékladni kroky Vv téchto programech a poté by se orientace pfenesla pfimo na pracov-
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niky, ktefi by si sami fikali, co je zajimd, co je pro jejich praci nutné znat a v ¢em by
se chtéli zdokonalit. Néklady na tuto formu Skoleni by byly minimalni a pohybovaly

by se v fadu stovek korun, které by pokryly pouze odménu nalezejici skoliteli.

Aby méli zaméstnanci zajem se rozvijet a prohlubovat své znalosti a schopnosti, je dilezité
je ur¢itym zplisobem motivovat. K tomuto ucelu by mohl byt zaveden naptiklad systém
odmén. Nemuselo by se zdkonit€¢ jednat o finanéni odménu, nybrz o rdzné vyhody.
K posouzeni toho, kdo si odménu zaslouzi, by mohlo slouzit hodnoceni jednotlivych pra-
covnikl. Probihalo by ve dvou riznych ¢asovych intervalech. Jednim by bylo hodnoceni
v kratkodobém intervalu, tedy jednou za mésic, kdy hodnotitelem by byl vedouci pracov-
nik, aby se pfedeslo pfipadné rivalité mezi spolupracovniky, ktetfi by se méli hodnotit na-
vzajem sami. Hlavnimi kritérii hodnoceni by byla kvalita odvedené prace. Narok na odme-
nu by méli napftiklad tfi nejlépe ohodnoceni pracovnici. Takovouto odménou by byly rizné
nepenézité benefity, jako naptiklad prispévek na dalsi vzdélavani ve vysi 15 % ceny kurzu

¢1 10% sleva na firemni vyrobky.

Dal$im moZznym zpisobem, jak urcit ty, ktefi si odménu zaslouzi, by mohl poslouZzit zna-
lostni test, ktery by tak, jako pfi této analyze, ovéfil troven skuteénych znalosti. Nebylo by
ovSem efektivni, kdyby byl predkladan zaméstnanciim kazdy meésic, nebot” vypracovani
testu zabere urcity ¢as. Optimalni by bylo, kdyby byl pracovnikim piedlozen jednou

za rok, ¢imz by se zjistil jejich pokrok v dosazenych znalostech.

Tento test by byl vytvofen ve spolupraci personalniho oddéleni, které uréuje obecné firem-
ni pfedpisy a vedoucimi stiediska, kteti znaji praci svych podfizenych a proto ptesné vi,
co je pro jejich vykon prace dalezité znat a ovladat. Byla by vytvofena databaze otazek,
ktera by obsahovala alesponn deset otdzek z kazdé dulezité oblasti. Test by se skladal
ze dvou otazek z kazdé této oblasti a vytvorena databaze by tak umoznila riizné kombinace
otazek v prib&hu nékolika let. Naklady na vypracovani databaze by nebyly v podstaté zad-
né, jelikoz vytvareni databaze by probihalo prostfednictvim firemnich zaméstnanct v ram-

ci jejich pracovni doby.

Odmeéna by nalezela dvéma zaméstnanctim, kteti by udélali nejméné chyb. Samoziejmé by
musela byt ptizpisobena dlouhodobé&jsimu charakteru hodnoceni, tudiz by se mohlo jednat
napfiklad o tyden dovolené navic, pfispévek na sportovni aktivity, které jsou dualezité
K udrzeni dobrého zdravotniho stavu zaméstnanci, ve vysi 20 % jeji ceny, nebo 0 prostou

jednorazovou finan¢ni prémii 2 000 K¢.
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Pfi stanoveni nejzadanéj$i a nejvice motivujici odmény by bylo dobré vychéazet ptimo

Z ndzorl a napadi zaméstnanc.

Ptedejit problému s nizs§i trovni kvalifikace 1ze jiz pfi ndboru zameéstnanci. Spolecnost
Fatra, a.s. se snazi vyuzivat nejdiive internich zdroji k doplnéni stavli a az pokud se nena-
jde vhodny kandidat, pfenese pozornost na externi zdroje. Timto ale organizace plytva ¢as
hlavné v ptipad¢, kdy nenajde vhodného nastupce na ur€ité misto z vlastnich zdroju a az
poté hledd kandidata zase od zaCatku z externich zdroju. Efektivnéjsi by bylo uvetejnit
nabidku prace zaroven jak pro interni, tak externi zdroje novych zaméstnancti. Spolecnost
by tim ziskala Sir§i okruh uchaze¢t a porovnavala by jednotlivé uchazece navzajem z obou
skupin. Naklady na takové vybérové fizeni by pro spole¢nost zustaly naprosto stejné jako

doposud, pouze by se urychlil vybér vhodnych uchazect.

S vybérem uchazece z externich zdroji je ale spojeno riziko niZsi loajality pracovnika
k firmé, tudiz musi byt tento fakt pii vybéru nového zaméstnance peclivé zvazen. Naklady
na zapracovani jsou vsak stejné jak u uchazece z internich, tak z externich zdroju, jelikoz
ani interni pracovnik uchdzejici se o nové misto nemél shodnou népln prace, jako je

na volném misté, tudiZz se musi taktéz zaskolit.

Pro spolecnost Fatra, a.s. je hlavnim kritériem vybéru vhodného uchazece o misto dosaze-
né vzdélani v oboru plastikaf. Toto kritérium tvofi hlavni napli prace pracovnika, ale neni

jedinym, co by mél uchaze¢ znat a ovladat.

Vhodny zptsob, jak najit nejvhodnéjsiho kandidata, by mohl byt nejen odborny test, ktery
je uchazec¢im piredkladan nyni, ale komplexni test, ktery by odhalil, zda uchaze¢ ma
1 vSechny ostatni potfebné schopnosti, nez jen ty, které se tykaji plastikarské ¢innosti. Proto
by firma mohla vyuzivat zde vytvofeny znalostni test (s vyjmutim otazek tykajicich
se vnitinich ptedpisii firmy), ktery oveéfuje vSechny potiebné znalosti a schopnosti, jelikoz

V podstaté kopiruje parametry kompeten¢niho modelu stanovené pracovni pozice.

Spolecnost by opét nemusela vynalozit Zadné dodate¢né naklady, nebot’ test je jiz vytvore-

ny a byl by predkladan uchaze¢tim na pohovoru.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

ZAVER
Rizeni lidskych zdrojt je dileZitou Ginnosti zajistujici efektivni zachazeni s nejcennéj$im
zdrojem kazdého podniku, lidmi.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo zjistit skuteCnou uroven kvalifikace pracovnikl

na typové pozici predaka valcovaci linky.

V teoretické Casti této prace bylo feceno, jak Ize lidsky kapital idit podle schopnosti a zpt-
sobilosti, byly vysvétleny zékladni pojmy jako zpulsobilost, kvalifikace ¢i znalosti
a dovednosti. Také bylo vysvétleno, jakym zpilisobem a pro¢ se vytvari nova pracovni mis-
ta, nebo pro¢ se jiz vytvofend pracovni mista pretvafi. Byly uvedeny metody, kterymi

se pracovni mista a pracovni role analyzuji.

Poznatky z teoretické ¢asti byly podkladem pro zpracovani ¢asti praktické. Nejdiive byla
predstavena spolecnost Fatra, a.s., ve které analyza probihala. Byly uvedeny zakladni

charakteristiky o podniku a zakladni personalni ukazatele.

Byl stanoven kompetenéni model, kde byly definovany pozadavky na pracovniky ve tfech
urovnich, a to jako m&kké kompetence, odborné kompetence obecné a specifické. Vypra-
covany kompetencni model slouzil jako podklad pro vytvofeni znalostniho testu, kterym

byly ovéfeny skute¢né znalosti a schopnosti pracovniki.

Vyhodnoceni znalostniho testu ukdzalo, v kterych oblastech maji zaméstnanci nejvétsi
nedostatky. Byla to oblast bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi préci, obsluhy vytahil a prace
na pocitaci. Zaroven byly ovéfovany dva predpoklady. Konkrétné zda plati, ze ¢im vice
odpracovanych let v organizace, tim vyssi Uroven kvalifikace, coz se potvrdilo, a také

zda plati, ze s vy$S§im vzdélanim roste 1 Groven skute¢né kvalifikace, coZ se ale nepotvr-

dilo.

Zavérem prace byla navrzena doporuceni, kterd by ptispéla k zmirnéni nedostatkti pracov-
nikl, které vyplynuly z vysledkli znalostniho testu. Byla doporucena doplitkova Skoleni
titech nejproblémovéjsich oblasti, jejichz soucasti byly i orienta¢ni ceny kurzt. Aby byli
pracovnici ochotni spolupracovat pfi zvySovani znalosti, byl navrZen 1 doplitkovy motivac-

ni systém.
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PRILOHA P I: PRIKLAD PROFILU ROLE

Nazev role: Spravce databaze

Utvar: Informaéni systémy

Ugel role: Odpovédny za vytvaieni a podporu databéze a s ni souvisejicich zaleZitosti.
Hlavni oblasti vysledkii:

. Identifikovat pozadavky na databazi u vSech projekti, které vyzaduji manazerské
udaje, aby byly uspokojeny potieby vnitropodnikovych zakazniki.
. Ve spolupraci s kolegy vytvaret plany projektl, aby byly uspokojeny stanovené po-

tteby databaze.
. Podporovat infrastrukturu tvotici zaklad databaze.
. Udrzovat spojeni s poskytovateli systému a softwaru za téelem ziskavani podpory /

pomoci a informaci o produktu.

. Ridit zdroje projektu (lidi a vybaveni) v ramci pfedem daného rozpoétu a piedem
danych kritérii, jak to bylo dohodnuto s liniovym manazerem a Utvarem, ktery navrhl
projekt.

. Kazdodenné¢ pridélovat praci a dohlizet na dodavatele.

. Zajistovat bezpecnost infrastruktury tvofici zdklad databaze ve smyslu stanoveného

ptredpisu a podle potieby vytvaiet dalsi bezpecnostni predpisy.
Musi znat:

. Vsechno, co se tyka spravy databaze.

. Préci s databazovymi programy typu ..., programovani v ...
Musi byt schopen:

= Analyzovat a volit moZnosti, kdy feSeni neni vZdy samoziejmé.

. Vytvaftet plany projektl a organizovat svou vlastni praci v horizontu jednoho az dvou
mésicl.

. Adaptovat se na rychle se ménici potieby a priority, aniz by ztracel ze zietele celkové
plany a priority.

. Chapat rozpocty, aby byl schopen v jejich ramci efektivné fidit zdroje.

. Vyjednavat s dodavateli.

. Sledovat technicky rozvoj a trendy, uplatiiovat je podle moznosti ve své kazdodenni

praci a zabudovavat je do nové vytvarenych projekti.



Schopnosti chovani:

Orientovat se na dobré provadéni prace, stanovovat si a plnit ndro¢né cile, stanovovat
sva vlastni métitka dokonalosti a soustavné hledat cesty, jak zlepsit vykon.
Analyzovat informace z vice zdroju a vytvaret efektivni feSeni / doporuceni.

Jasn¢ a presvédC¢iveé tstné nebo pisemné komunikovat, mluvit o odbornych a tech-
nickych problémech i pro laika srozumitelnym zplisobem.

Partnersky pracovat na projektech s kolegy v oboru i mimo obor.

Vytvaret pozitivni vztahy s kolegy jako dodavateli vnitropodnikovych sluzeb.

(Armstrong, 2007, s. 175 — 176)



PRILOHA P II: ZAKONNA SKOLENI DELNIKU

Typ Skoleni

Preventivni

Ridi¢ sluZebnich vozidel

Skoleni Fidi¢t z povolani (profesni Fidici)

Ridi¢ manipula¢nich motorovych voziki

Obsluha tlakovych nadob stabilnich

Ridi¢ vytahu

Obsluha zvedacich zatizeni - jei‘abnik, vazac "A"
nad 10 tun
- jerabnik, vaza¢ "B'"
do 10 tun
Obsluha vysokozdviZznych plosin

Vyhl. 50/78 Sb. - odborna zpisobilost v elektrotechnice

Svarec zakladni

Svareé se statni zkouskou

Obsluha motorovych pil

Obsluha poZarnich ploSin

Obsluha vyhrazenych plynovych zarizeni

Skoleni pro prace ve vy§kach (hasi¢i)

Prace ve vySkach

Skoleni radia¢nich pracovniku (ionizujici zaFizeni)

Obsluha stavebnich stroju

Skoleni ADR




PRILOHA P III: POZVANKA NA SKOLENI

Tatra

POZVANKA

Vaieni zaméstnanci,
dovolte, abychom Vas pozvali na

SKOLENIi EMS

1ISO 14001
ENVIRONMENTALNI RADY
OCHRANA OVZDUSI
NAKLADANI S ODPADY
Termin kondni: 28.1.2014 od 12:00 - 14:00 hod.
Misto konani: konferenéni mistnost €. 102, Fatra, a.s. Napajedla
Lektor: Ing. Ivo Spaéek, vedouci odboru kvality a Zivotniho prostiedi
Ugastnici $koleni: vedouci zaméstnanci, ktefi Skoli své podfizené

Kaidy zaméstnanec si pfinese Osobni list!

Persondini dsek
Mgr. Evo PaviBovd, 577502 433



PRILOHA P IV: PREZENCNI LISTINA

-

Fatra, m=

tride Toms e Bati 1541

763 €L Mepej edis

PREZENCNI LISTINA

Téma: SKOLENI EMS (IS0 14001, ENVIRONMENTALNI
RADY, OCHRANA OVZDUS], NAKLADANI 5 0 DPADY) PRO
VEDOUCI ZAMESTMANCE

Datum: 3. 12, 2013
Lektor: Ing. lvo Spacek

Sarnam zame stnancy kteh s= aiiastnili Sholand 3 seym podpisem poterzu)l, 2= vkl du por e uemne .

JMEn O

Podpis

S cleni proved! Ing. lvo Spadek, ze zakona odborné zpls cbila oscha.




PRILOHA P V: PREZENCNI LIST ZAMESTNANCE

Frman a imdne P
ZAMESINANGE -, Osobni gislo
InsoruktZe o PROVOZNE - BEZFECNOSTNICH pfedpisech. POZARN] OCHRANE 2 EKOLOGI pfimo na pracovisd.

FHUSEENI POHOVORY a OVEROVANI ZNALOSTT - ZAMESTNANEC SVYM PODFPISEM POTVRZUJE, #E

PROBLEMATICE EOROIUMEL !
Ovéfeni znalosfi miZe byf provedenos Using - U nebo pisemné - P
Damm Sholirel Podpis... Ovéreni
Zolani CISLO A NAZEV PREDPISU NEBO JEHO CASTI hiflcowym pismem - rnalost




PRILOHA P VI: ZNALOSTNI TEST

Vazena pani, vazeny pane,

jsem studentkou Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢ fakulty managementu a ekonomiky
a provadim analyzu kvalifikaéni urovné ve spolecnosti Fatra, a.s. Tento znalostni test
je soucasti mé bakalaiské prace, jejimz ti¢elem je porovnat skute¢nou uroven kvalifikace
s pozadovanou kvalifikaci dle kompeten¢niho modelu, proto Vas prosim o nepodcenéni
tohoto testu. Ve znalostnim testu je mozné ziskat maximalné¢ 30 boda. U kazdé otazky
je uvedena bodova hodnota spravné odpovédi, nelze udélit ¥4 bodu. Otazky je mozné fesit
v libovolném potadi. U kazdé otazky je na vybér ze Ctyf moznosti, pricemz plati, ze vzdy

je jen jedna odpovéd’ spravné. Na vyplnéni testu je vymezen ¢as 30 minut.
Vyplnéni testu je anonymni a vysledky poslouzi vyhradné k akademickym tceliim.

Dé&kuji za spolupraci.

OTAZKA 1 (2 body)

Maji zaméstnanci pravo odmitnout vykon prace?

A) Ano, ptece nebudou dé€lat néco, co je nebavi.

B) Ano, pokud se jedna o praci, o niz maji za to, ze bezprostiedné¢ a zavaznym
zpiisobem ohroZuje jejich Zivot a zdravi.

C) Ano, mohou odmitnout praci, kterou doposud nikdy nedélali nebo praci, ktera
je pod jejich kvalifikaéni Grovni.

D) Ne, ptikazy vedoucich se musi plnit.

OTAZKA 2 (2 body)

Mohou se volné pouZzivat mobilni telefony na pracovisti?

A) Ne, je to zakazano.

B) Ano, ale pouze v naléhavych situacich.

C) Ano, ale jen sluzebni telefony vyhradné k pracovnim uceltm.
D) Ano, Zadné omezeni neni.



OTAZKA 3 (2 body)

Pracovni pomér dle interniho Fadu vznika:

A) Pisemnou pracovni smlouvou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
B) Ustni dohodou mezi zaméstnavatelem a zamé&stnancem.

C) Povolanim do vykonu funkce.

D) Kdykoli se to zaméstnanci nebo zaméstnavateli hodi.

OTAZKA 4 (2 body)

Na kolik tydni dovolené maji zaméstnanci Fatry, a.s. narok, pokud jejich pracovni
pomér trval cely rok?

A) Ctyii tydny.

B) Tti tydny.

C) Pét tydnd.

D) Pocet tydnii neni nijak omezen.

OTAZKA 5 (2 body)

Musi byt detektor kovii béhem valcovani neustile zapnut?

A) Ne, neni to nutné.

B) Ne, pfedak ho miize po urcité dobé vypnout, aby nedoslo k piehiivani.

C) Ano, m¢l by byt zapnuty, ale v pfipad¢ poruchy neni nutna okamzita oprava.

D) Ano, musi byt neustale zapnuty a v piipadé poruchy je nutné okamzité nahla-
Seni predékovi a okamzitd oprava.

OTAZKA 6 (2 body)

Cisténi a mazani stroje se provadi pfi:

A) Vypnutém stroji, elektricky proud vSak byt vypnuty nemusi.

B) Vypnutém stroji a vypnutym elektrickym proudem hlavnim vypina¢em, ktery
musi byt oznaden vystraznou tabuli ,,NEZAPINEJ“.

C) Vypnutém stroji a vypnutym elektrickym proudem, kdy k Cisténi je nutny
ochranny oblek a nepfitomnost v§ech pracovnikt v hale.

D) Zapnutém stroji s pomoci ochrannych pomiticek.



OTAZKA 7 (2 body)

Kdo muzZe obsluhovat vytah s Fidicem?

A) Osoba starsi 15 let.

B) Osoba starsi 18 let, télesné a zdravotné zpusobila, pro§kolena a poucena.
C) Osoba starsi 25 let, proskolena a poucena.
D) Osoba vyucéena ve strojnim nebo elektro - technickém oboru.

OTAZKA 8 (2 body)

U kterych vytahii se musi provadét revize?

A) U vytahti nad 2 m zdvihu a nad 100 kg podle CSN.

B) U vsech vytaha.

C) Revize se nemusi provadét vitbec, pokud to nevyzaduje organizacni ad
podniku.

D) U vytahu starSich 5 let.

OTAZKA 9 (2 body)

Kdo odpovida za mnoZstvi a uloZeni nakladu v kleci?

A) Osoba navazejici material.

B) Dozorce vytahu.

C) Ridi¢ vytahu.

D) Vsechny tfi moznosti jsou spravné.

OTAZKA 10 (2 body)

Pii zdolavani poZaru, Zivelnych pohrom a jinych mimoiadnych udalosti je povinen

poskytnout primérenou pomoc:

A) Pouze vedouci tseku.

B) Pouze zaméstnanci pod vedoucim.

C) Pouze osoby mladsi 45 let.

D) Jak vedouci zamé&stnancu tak i zaméstnanci.



OTAZKA 11 (2 body)

Pfi dodrZovani poZarni ochrany je nutné:

A) Pii vstupu do arealu nosit protipozarni ochranné obleky, nevnaset sirky, zapa-
lovace a hotlavé latky.

B) Pocinat si tak, aby nedochazelo ke vzniku pozard, plnit piikazy a dodrzovat za-
kazy, uc€astnit se Skoleni o PO.

C) Neni nutné dodrzovat zadna specialni nafizeni.

D) Jedina povinnost je koufit pouze ve vyhrazenych mistech.

OTAZKA 12 (2 body)

Kde zménite oznaceni mény? Zakrouzkujte!
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OTAZKA 13 (2 body)

Zakrouzkujte, kde najdete zarovnani textu doleva.
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OTAZKA 14

(2 body)

Struc¢né popiste postup pri vypoctu celkové mzdy za 1. ¢tvrtleti (sloupec F).

To-on

o = B
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OTAZKA 15

(2 body)

Oznacte, na co kliknete, abyste dostali druhy odstavec textu na novou stranu bez po-

moci enteru.

Zobrazeni
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| Tituini strana ~ E ElE ,-F_j) % SmartArt % Hypertextoy odkaz 5] Zahlavi ~ |Z] Rycnié casti~ @~ TT Rovnice ~
|_] Prazdna stranka Bl Graf A Zaloika |5 zapati - Al wardart - E £2 symbol ~
= i Tabulka | Obrazek Klipart Obrazee ... e o . Textové
b= Konec stranky - - (e3+ Snimek obrazovky * | '] KfiZovi odkaz |ﬂ Cislo stranky = pole = ’_ﬁ A
Stranky Tabulky Tlustrace Odkazy Zahlavi a zapati Symboly
L2 80X 11 12 1 31 41 56 1 7' 1 B (9§ 4D | A1 | D31 13 1 14 1 d5 Ao ieqge i ogge |

Dvouvilcové valcovaci stroje (kalandry) viech typd slouZi k michani-plastifikaci nebo
ielatinaci smési plastickych hmot, pfipadné k michani a ohfivani gumarenskych smési.

K pohonu valcovacich stroji je poufivano el. motord, které se uvadi do chodu zapnutim
hlavniho vypinace a déle se postupuje podle typu a stafi stroje a jeho ovladani, Starsi typy pouZivaji
rozb&hu motoru dvoustupriové. Zatlagenim tlagitkového vypinace dojde k rozb&hnuti el. motoru na
nizké otacky. Pomoci reostatu a pFepnuti ovlddaci paky kartaéd do polohy BEH se uvede stroj do
potfebnych otacek a vykonu. Nasledné se vrati reostat do nulové polohy. Stroje se dale provozujiza
konstantnirychlosti. Nové typy dvouvalcd jsou fizeny rozb&hovym frekvenénim ménicem a spusténi
se provadi jednostupfiové. Zastaveni stroje se provadi vypnutim tladitkového vypinage umist&ného

na ovlddacim panelu kalandru nebo zataZenim za bezpeénostni vypinani (lanko nebo ty€).

T =

3




OTAZKA 16

Uved’te, jak dlouho jste zaméstnancem spole¢nosti Fatra:

A) 0-4roky.
B) 5-9let.
C) 10-—19 let.

D) 20 let a vice.

OTAZKA 17

Vyberte, jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani:

A) Zakladni.

B) Ucebni obor.

C) Stiedni odborné bez maturity.
D) Uplné stiedni.

E) Gymnazium.

F) Uplné stiedni odborné + VOS
G) Vysokoskolské.



PRILOHA P VII: VYSLEDKY ZNALOSTNIHO TESTU

, POCET| . . . DOBA VE

Pracovnik 2 Uplné stiedni

Pracovnik 4 maturity

Pracovnik 6 St. odbor. bez
maturity

Pracovnik 8 Stt. odbor. bez
maturity

Pracovnik 10 Ucebni obor

Pracovnik 12 Ucebni obor

tf.
Pracovnik 14 Stf. odbor. bez 20 a vice
maturity

CHYBY CELKEM

Stt. odbor. bez



