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Abstrakt

Predmétem této bakalatské prace je analyza procesu naboru zaméstnancl se zaméfenim
na fizeni lidskych zdrojti ve vyrobni spole¢nosti EXCALIBUR AMRY spol. a.s., zlepSeni
procesu naboru zaméstnancli o novy zptsob spoluprace se studenty a zlepsSeni obsazenosti
nepopuldrnich mist ve spolecnosti. Cela prace se sklada ze tfi hlavnich casti, ptficemz
prvni Cast obsahuje teoretickd vychodiska potfebna pro psani prace, v druhé Casti se
muzeme setkat s analyzou prostiedi a konkrétnimi problémy a v tfeti fazi mizeme nalézt

navrh zlepSeni uzkého mista pro zefektivnéni chodu spole¢nosti.

Klicova slova

tfizeni lidskych zdrojti, ndbor, staz, odména, zaméstnanec

Abstract

The subject of this bachelor thesis is the analysis of the recruitment process with a focus
on human resource management in the production company EXCALIBUR AMRY spol.
a.s., improving the recruitment process with a new way of working with students and
improving the occupancy of unpopular positions in the company. The whole work
consists of three main parts, the first part contains the theoretical background needed to
write the work, in the second part we can meet the analysis of the environment and
specific problems and in the third phase we can find a proposal to improve the bottleneck

to streamline society.
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1 Uvod

Jako téma své bakalarské prace byl zvolen podplrny proces ve smyslu naboru novych
zaméstnancli s navaznosti na fizeni lidskych zdroji v organizaci. Prace byla
zpracovavana ve spolecnosti za pomoci persondlniho feditele a dalSich firemnich
zaméstnancl. Pro zpracovani bakalarské prace bylo nutné prvné ziskat potifebné
informace, které mi byly poskytnuty ve spolupraci s HR oddélenim spolecnosti
EXCALIBUR ARMY spol. s.r.o. K vypracovani bakalaiské prace byly vyuzity vyrocni
zpravy spolecnosti a rizné metody jako pozorovani, méteni Casu a nékladli procesu a
zaméstnancl. Pro grafické zpracovani procesnich map bylo vyuzito podpiirnych
programti jako jsou Microsoft Visio nebo naptiklad Aris Express. V praci je cilem
v jednotlivych castech analyzovat spolecnost, rozebrat a popsat jednotlivé procesy a
postupy, které jiz ve spolecnosti funguji a najit jejich uzka mista, které by se dali pozdéji
vyuzit ke zlepSeni. V analytické¢ ¢asti mizeme vidét vyobrazenou piesnou aktualni
organizacni strukturu spolecnosti a také zobrazené aktudlni procesni schéma procesu
naboru novych zaméstnancti s naslednou inovaci. K jednotlivym firemnim oblastem byly
piitazeny jejich piislusné vykonnostni ukazatele s hlavnim zamétfenim na oblast HR
(fizeni lidskych zdrojit). Prace podrobnéji zabyva fizenim lidskych zdroja, coz je
navazano na vztahy se zaméstnanci a jejich celkovym ,,Zivotnim tokem* ve spolecnosti
uz od zavedeni (vybéru a pfijeti) az po odchod ze spole¢nosti a naslednou komunikaci pfti
opusténi pracovni pozice. Rizeni lidskych zdroji je podptiny proces, ktery pfipravuje
zdroje pro ostatni podnikové procesy vcetné téch hlavnich jako je vyroba, obchod, a snazi

se zajistit bezproblémovy chod organizace.



2 Vymezeni problému a cile prace

Hlavnim cilem prace je zhodnotit stav aktualniho procesu naboru zaméstnancl a
navrhnout mozné zlepSeni procesu s navaznosti na HR fizeni. Hlavnim pfinosem by zde
mélo byt zlepSeni komunikace s vefejnosti (Skoly) a v druhé tadé snazSi obsazeni
nepopularnich pozic ve spole¢nosti. Spolecnost nema zcela vyvinuty vlastni program pro
studenty, ktefi by potenciondln¢ chtéli s firmou spolupracovat. Problém vidim
v komunikaci spole¢nosti k témto studentiim z hlediska nedostatecné péce o své mozné
budouci zaméstnance. S timto konkrétnim problémem se pracuje a zabyva v navrhové
¢asti, kde jedna o navrh metody, ktera by mohla spole¢nosti vyhovovat a prilakat nové

budouci zaméstnance ve formé vychovani vlastnich zaméstnancii od tiplného pocatku.



3 Teoreticka vychodiska prace

Teoreticka Cast bakalarské prace se snazi vysvétlit problematiku pouZzitou v analytické
¢asti spolu s navrhovou ¢asti. Pracuje s jednotlivymi pojmy a snazi se pfiblizit jejich

vyznam.

3.1 Procesni rizeni

Procesni fizeni se obecné zabyva zlepSenim na vSech moznych urovnich
v podnikatelském prostiedi. Jedna se nejen o snizovani nédklada pro spolecnost, ale také
zlepSeni manazerskych schopnosti. Tyto schopnosti by méli zajistit dlouhodoby stabilni
rust firmy a jejich konkurenceschopnost na trhu. Konkurenceschopnost by také méla byt
podpofena fizenim inovaci, at’ uz z hlediska vyrobkl a sluzeb, tak také prace s lidmi
interné (zaméstnanci) a externé (obchodni partnefi) (SODOMKA, KLCOVA, 2010 s. 41-
42).

Jedné se o pouziti nejlepsi praktik pfi inovaci procesi, které jsou ovlivnény rliznymi
legislativnimi regulacemi. Tyto praktiky se pouZzivaji v jednotlivych oblastich
spoleénosti, napf. oblast financi, uéetnictvi nebo lidské zdroje (SODOMKA, KLCOVA,
2010 s. 42).

3.1.1 Proces a jeho déleni
Proces je prakticky soubor, kde na sebe vzajemné piisobi ¢innosti s izkou souvislosti a

preménuji vstupy na vystupy. Velmi podstatné u premény vstupli na vystupy je vytvareni

tzv. pfidané hodnoty (SODOMKA, KLCOVA, 2010 s. 42).
Zakladni charakteristiky procesu:

e Opakovatelny, pokud je standardizovan
e Vystup je produkt/sluzba s pfidanou hodnotou
e Je méfitelny (kvalita, ndklady)

e Mad svého vlastnika
Déleni procesu do 3 kategorii:

e Ridici procesy — snazi se zabezpecit rozvoj spolecnosti a vytvareni podminek pro

fungovani procest



e Hlavni procesy — jsou hlavnim zdrojem vytvareni hodnoty pro zékazniky
v podobé€ vyrobkt a sluzeb
e Podpirné procesy — snaha zajistit podminky pro fungovéani ostatnich procesi.

Ptidavaji rizné vstupy, ale nejsou soucasti hodnotového fetézce

Upraveno dle (SODOMKA, KLCOVA, 2010 s. 43).

3.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii (Human Resource) je bréno jako strategicky a logicky promysleny
za¢lenéni a ktefi aktivné i kolektivné piispivaji k dosaZeni cili celé organizace. Rizeni
lidskych zdroji lze popsat jako néjaky soubor vzajemné propojenych politik, které
vychazeji zuréité ideologie. Ctyii zakladni aspekty, které formuji smysluplnou verzi
fizeni lidskych zdroju:

e Zvlastni, specifické konstelace presvéd€eni a predpokladii

e Strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi

e Ustiedni role liniovych manazeri

e Spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztahti
(ARMSTRONG, 2007, s. 27)

Mezi podplirné procesy kazdé organizace patii také fizeni lidskych zdroji. Malé nebo
stiedné velké tuzemské firmy si vystaci se zakladnim zpracovanim mezd a jednoduchymi
¢innostmi. Na druhé stran€ stoji nadnarodni koncerny, které vyzaduji slozité IT prostredi
a kladou velky diiraz na realizaci subprocesi HRM a jejich zaclenéni do celkového

informacniho systému.

Zakladni hlavni procesy, které jsou zakomponované do HRM v aplikacich, z nichz se

poté sklada personalni IS:

e Mazdy, benefity

e ZvysSovani kvalifikace, vzdélavani
e Vybérova fizeni, adaptacni proces
e Hodnoceni a motivace

o [ékarské prohlidky a ochranné pracovni pomiicky



Vsechny tyto oblasti spadaji do personélni evidence (SODOMKA, KLCOVA, 2010 s.
161-162).

3.2.1 Uloha personalniho titvaru

Personélni Gitvar se zaméFuje na fizeni a celkové rozvoj lidi v organizaci. Utvar je zapojen
do vytvafeni persondlnich strategii, vytvafeni a rozvoje organizace, personalniho
planovani, fizeni talentli (talent management) a pfedevSim na ziskdvani a vybér
pracovnikli pro organizaci a jejich rozvoj 1 vzdélani. Persondlni utvar také pracuje
s odménovanim pracovnikdl, vztahy se zaméstnanci, bezpecnost a zdravi pfi praci a plnéni
ze zékona vyplivajicich povinnosti. Setfeni britské Industrial Relations Services
zamétfeno na role povinnosti a odpoveédnost personalnich utvara zjistilo, ze praveé tyto
persondlni utvary stravily 20 % celkového Casu strategickymi ¢innostmi, 40 % spravnimi
a administrativnimi ¢innostmi, 30 % poskytovanim poradenskych sluzeb a 10 %

ostatnimi ¢innostmi (ARMSTRONG, 2007, s. 65)

3.2.2 Uloha personalistii

Role jednotlivych personalistd jsou velice rozdiln€, podle urcité miry postaveni
v organizaci. Tyto role se déli na feditele lidskych zdroji, manazery, specialisty. Role
mohou byt proaktivni, coz znamena ze se snazi inicializovat dané situace, nebo naopak
reaktivni, ktefi se snazi reagovat na nckteré podnéty ¢i pozadavky, nebo muzou byt
smésici obou. Na strategické urovni se vétSinou jedna o role proaktivni, kteti se podileji
pfi strategickém rozhodovani a vétSinu casu pracuje na vice specifikovaném a
komplexnéjSim pracovisti. Personalisté hraji v organizaci roli partnert, kde vytvareji
provéazané strategie lidskych zdroji, zasahuji, inovuji a plsobi jako interni poradci
z hlediska udrzovani zakladnich hodnot organizace. V nékterych organizacich zastupuji
hlavné roli reaktivni, kde se snazi plnit vSechny ptidélené tikoly od vedeni a zabezpecuji

administrativni systém (ARMSTRONG, 2007, s. 79).
3.3 Filozofie vzdélavani a rozvijeni talentu
Jedna se zékladnich struktur, kterymi se Toyota zabyva je, ze nebuduji auta, ale buduji

lidi. Kazdy novy automobil, kazdy jakostni nedostatek a také ovSem kazda kaizenova

¢innost dava moznost pro dalsi rozvoj lidi. Ve firmé Toyota je kazdy manazer vlastné i



ucitelem, ktery pfedava znalosti pracovnikiim dale a vychova mimotadnych lidi, je pro
né Cislo jedna. Ve mnoha spolecnost je o tomto piistupu pouze mluvi, ale ve skute¢nosti
byvéa malokdy praktikovan. V posledni dobé se mnoho mluvi o tom, ze se stalo popularni
pouzivat heslo ,,Lidé jsou naSim nejcennéjSim zdrojem* a tvofi nedilnou soucast
firemnich politik. Pfi navstévach firem a hovorech se zaméstnanci se avsak zjistuje, ze
praxe je n¢kde uplné jinde nez se tikd. Ve spole¢nostech byva bézné, Ze zaméstnanci
nemaji zazemi pro vykondvani jejich prace a nékteti pracovnici horko tézko zvladaji
jednoduché ukoly. Snaha spolecnosti na pracovani s§tihlé vyroby je v dnesni dob¢ velice
populérni avsak, ve firméch ¢asto byvaji dosazeni lidé na pozice specialisti §tihlé vyroby,
ktefi postradaji zakladni znalosti schopnosti pro vedeni tymu a nemaji pfipravené zadné
plany rozvoje a nedokazou je ani pfipravit, natoz aby ovladali urcité metod rozvoje

zameéstnancu.

3.4 Zakladaci listina projektu

Hlavnim bodem zahajeni projektu je schvaleni zadani projektu a zformovani ptislusného
tymu, ktery na projektu bude pracovat. Zakladaci listina musi obsahovat vSechnu dulezité
informace o projektu. V projektu se musi brat v potaz i zainteresované strany a upravit
nékteré parametry podle nich. V idedlnim piipadé by mél zakladaci listinu sestavit
sponzor projektu ve spolupraci se zdkaznikem. V praxi to Casto byva, ze manazer projektu
sestavuje tuto listinu a informace mu jsou dodavany ze strany sponzora a zakaznika.

Zakladni kroky pro préci se zainteresovanymi stranami:

e Identifikovat zainteresované strany
e Odhadnout zjmy a oc¢ekavani zainteresovanych stran

e Sestavit strategii zapojeni jednotlivych zainteresovanych stran
(DOLEZAL, KRATKY, 2017, s. 50,59).
3.4.1 Typy roli a odpovédnosti v projektu
U projektu je dulezité precizné urcit, kdo na ném bude pracovat. Lze vytvofit RASCI

matici, ktera se snazi mapovat odpovédnosti jednotlivych pracovnikli napfi¢ celym

projektem. Mezi role v projektu patfi:



e R — realizuje, osoba kterd je povéfena provedenim urcité Cinnosti k realizaci
daného pracovniho baliku. Jsou to predevsim lidé, ktefi vykonavaji potiebou praci
v ramci projektu

e A —schvaluje, jedna se zde o osobu, kterd ma pravo schvalit urcity pracovni balik
a je zodpovédna, ze bude proveden spravné

e S —spolupracuje, v ptipadé podobné&jsiho sledovani alokace v ramci projektového
tymu, mizeme zaclenit roli spolupracovnika. Spolupracovnik je podiizeny
osobné povéiené realizaci projektu. V ramci pracovniho baliku mize existovat
v projektu vice téchto roli.

e C — konzultuje, osoba kterd je vyuzivana ke konzultaci pracovniho postupu,
vetsinou to byva osoba, kterda ma uzkou navaznost na tuto oblast, ale neprovadi ji.

e [ — je informovana, osoba je postupné informovéana o stavu projektu a jejich
vystupech. Jedna se o Cleny, ktefi potiebuji znat stav praci ke svym vlastnim

potfebam
(DOLEZAL, KRATKY, 2017, s. 111).

3.4.2 Diverzity management

V dnesni dobé je problémem mala porodnost ve vétsSin€ evropskych zemich, to ma za
nasledek starnuti populace a problémy s ndborem kvalitnich pracovniki. V dnesni dobé
je slozité pro zaméstnavatele najit par kvalitnich uchazecti o dany post ve spolecnosti.
Castokrét se stane, Ze jsou radi i za jediného uchazede, ktery docela spliiuje podminky
ptijeti. Pracovni trh Ize ozivit lepSim zaclenénim dosud opomijenych pracovnich sil jako
jsou napf. Zeny s malymi détmi, handicapovani obcani, starsi lidé nebo naopak absolventi
bez praxe. Tito lidé ndm pfispivaji k oziveni tymu a zajisténi diverzity, ale tako to jsou
nevyuzité pracovni rezervy. Posledni dobou se diverzity management stava
neodd¢litelnou soucasti fizeni lidskych zdrojii v jakékoliv organizaci. Vytvofeni
ruznorodych tymu zvySuje Gspésnost pracovniho vykonu tymu i organizace. Evropska

komise, u které¢ byly zavedeny opatteni pro podporu diverzity uvadéji tyto ptinosy:

e Posileni kulturnich hodnot v organizaci
e ZlepSeni reputace organizace

e Lepsi moznosti ptilakani a udrzeni vysoce talentovanych lidi



e ZlepSeni motivace a vykonnosti

e ZlepSeni miry inovativnosti a kreativity
(HORVATHOVA, BLAHA, COPIKOVA, 2016, s. 166-167)

3.4.3 OdliSnosti generaci X a'Y

(Generace X zahrnuje jednotlivce narozené mezi lety 1965 a 1981. V Ceské republice se
této generaci prezdiva Husdkovy déti. Zatimco generace Y zahrnuje mladsi skupinu lidi
narozenych v letech 1981-1995, ktefi momentalné stoji na startu své profesni kariéry a
snazi se prosadit na trhu. Mezi obéma generacemi je zna¢ny rozdil v chépani véci jako
takovych. Napftiklad u penéz jako takovych, pro generaci X je to zna¢na hodnota, zatimco
pro generaci Y to je pouze prostiedek pro vyuziti. Generace Y je schopna na rozdil od
generace X skloubit profesni zivot s tim osobnim a dostat se tim do vétsiho komfortu.
Obecné mezi témito dvéma generacemi je velky rozdil a odliSny pohled na dnesni svét

(HORVATHOVA, BLAHA, COPIKOVA, 2016, s. 132, 135).

3.5 Podnik jako systém

Podnik je jako produktivni socialni systém, jako lidmi vytvoiené realné vytvory, které se
skladaji zlidi a jejichz cilem a ucelem je dat spoleCnosti k dispozici vykony

(ESCHENBACH, 2000, s. 28).

Podnik je prakticky socialné technicky systém a prvky podniku jsou lidé a prostredky.
Soucinnosti kazdého prvku je ucelové zamétfena (vytvareni vykonti v podniku). Mezi
jednotlivymi prvky jsou navaznosti ve form¢ komunikacnich a vyrobnich struktur.
Podnik se téZ vytvari samovoln¢ a neformalné, je to otevieny a komplexni systém, ktery
stale komunikuje sokolim riznymi zpusoby. Podnik je také dynamicky a
pravdépodobnostni sytém, ktery by mél byt podle vSeho flexibilni na zdkladé
probihajicich vnéjsich 1 vnitinich podnikovych zmén stavu (ESCHENBACH, 2000, s.
28).



3.5.1 Podsystémy rizeni

K fidicimu systému patii nalezité¢ podsystémy, které prekryvaji primarni podsystémy a

maji pfimou funkci vytvareni a fizeni. Mezi sekundarni podsystémy patfi:

e Hodnotovy systém

e Planovaci a kontrolni systém

e Informacni systém

e Organizacni systém

e Systém personalniho fizeni (Management-Development-System a systém

motivace a pobidky)
(ESCHENBACH, 2000, s. 29).

3.5.2 Komunikace ve spole¢nosti

Komunikace mezi top managmentem a podiizenymi utvary neni v zddném piipadé¢
jednostranny smér toku informaci. Toto se vaze hned na dalSi problém, kterym je
identifikace potfebnych informaci pro vrcholovy management. Nesmi byt dopusténo aby
vedeni bylo zahlceno bezvyznamnymi a podruznymi informacemi (BARTES, 1997, s.

51).

3.5.3 Informacni technologie

Informacni technologie (IT) je skupina technologii, které se zabyvaji uchovanim,
vyhleddavanim, zpracovavanim a pfreddvani informaci. Hlavnimi odvétvimi IT je
vypocetni technika , mikroelektronika a telekomunikace (LAMMING, BESSANT, 1988,
s. 74).

3.5.4 Infrastruktura
Infrastruktura je prakticky sit' sluzeb, které podporuji priimysl nebo primyslovou

spole¢nost, jako jsou naptiklad cesty, komunikace, nebo sluzby (voda, plyn, elektfina

apod.) (LAMMING, BESSANT, 1988, s. 74).



3.5.5 Podnikové planovani

Je planovaci proces, ktery bere v tivahu celou organizaci jako jeden celek, jako néjakou
mnozinu zdroji a zvazuje budouci vyvoj v souvislosti s trhy, konkuren¢nim prostredi,
legislativou a novymi technologiemi. Hlavnim faktorem podnikového planovani je rozvoj
strategie spolecnosti. Pfijima se rozhodnuti o budoucich aktivitach a vytvareji se postupné

cile, které se maji naplnit (LAMMING, BESSANT, 1988, s. 143).

3.5.6 Organiza¢ni struktura

Organizacni struktura se zakresluje do organizacniho diagramu a je to usporadani
funk¢nich roli v organizaci. Sklada se ze zdkladniho planu hierarchie odpovédnosti,
rozhodovacich a operativnich mechanismti. Obsahuje dulezité prvky pro kazdodenni

¢innost, stabilitu a komunikaci. (LAMMING, BESSANT, 1988, s. 130).

3.5.6.1 Organizac¢ni diagram

Jedna se o diagramatické zobrazeni organizace, pfevazné ve form¢ rodinného stromu,
ktery nam ukazuje funkéni uspotadani uloh, odpovédnosti a titultl ve spole¢nosti. Casto
zahrnuje 1 jména soucasnych funkcionaiti, pracovnikiit (LAMMING, BESSANT, 1988, s.
130).

3.5.6.2 Organiza¢ni rozvoj
Jedna s o techniku adaptace managementu, ktera vede postupné ke zméné uspotradani
organizace a ke zlepSeni jeji efektivnosti, flexibility, jejich reakci na zmény apod.

(LAMMING, BESSANT, 1988, s. 130).
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Obrazek 1 — Organizacni struktura
(zdroj: LAMMING, BESSANT, 1988, s. 131)

3.6 Potieba pracovnich mist

V dnesni dobé ve vyspélych zemich je spiSe nedostatek nez piebytek pracovnich sil pro
tradi¢ni zaméstnani, a to jak ve vyrobé, tak ve sluzbach. ManaZeti v téchto zemich se
musi snazit o vytvofeni pracovniho mista, které by vypadalo ucelnéji, zajimavé a
odpovédné. Vyspélé zemé netrpi nedostatkem vzdélanych lidi, dokonce ani mladych

vzdélanych lidi (DRUCKER, 1980, s. 129).

3.6.1 Pracovni trh

Jde o nabidku a poptavku po rtiznych druzich prace, které mohou byt kvalifikované, tak

1 nekvalifikované (LAMMING, BESSANT, 1988, s. 151).
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3.7 Motivace pracovniki

V teorii toho, co motivuje zaméstnance v praci, existuji dva hlavni postoje. Zaprvé se
jedna o pfispévky, které se snazi vysvétlit motivaci z hlediska vnitinich lidskych potieb
ajak tyto rizné potteby budou chapany a jak ovlivni jednotlivce z hlediska jejich chovani,
aby dosahli uspokojeni vlastnich potteb. V druhém ptipad¢ se rozvijeji teoretické a
empirické prace na vyvoji praktického modelu, ktery se snazi vysvétlit, jak motivace

skutecné funguje (PEARSON, 1990, s. 195).

Motivace pracovnikll patii mezi hlavni ukoly jejich vedouci, ktefi za n& nesou
zodpovédnost. Hlavnim diivodem motivace pracovniki je takova, ze pracuji usilovnéji,

jsou vstiicnéjsi 1 ochotnéjsi a dopousteji se znatelné mensiho poctu chyb. Diky motivaci

dosahuji pracovnici lepsich vysledku, které vyzaduji mensi kontrolu a dohled.

K motivaci pracovnikti musime pochopit nejen okolnosti, které je pfispivaji k jejich
motivaci, ale 1 ty, které ji brani. VSechny tyto okolnosti byvaji dohromady oznacovany
jako motivacni faktory. Spole¢nym znakem je, ze uspokojuji lidské potieby, nebo v jejich

uspokojovani brani (URBAN, 2017, s. 11).

3.7.1 Odménovani

Velké mnozstvi ¢innosti je ¢innosti motivovanou, osoba vykonavajici ur¢itou praci nebo
ukol je veden pomyslenim nebo pfedstavou, ze za vykonanou praci obdrzi néco, co
uspokoji jejich predstavy. Uspokojeni potieb, kterého se na zakladné provedené ¢innosti
pracovnika dostava je ve form¢ odmeén. Tento pojem lze chapat z mnoha smérd. Nekdy
tvofi odménu pro pracovnika pouze finan¢ni slozka a nékdy zase naopak cokoliv jiného,

co je pro pracovnika piijemné a chéape to jako uspokojeni svych potieb.

V ptipad¢ vnitinich faktort, které souvisi ptimo s praci samotnou, mize pracovnik urcité
odmény jiz dosdhnout béhem pracovniho vykonu. Tato strategie se miize pouzit, kdyz
jsou pii vykonavané praci v pribéhu vidét jiz hmatatelné vysledky, na které mtze byt

hrdy a vi, ze pro jeho organizace je jeho prace diilezita apod.

Vnéjsi motivatory pilisobi jiz po provedeni pracovniho vykonu a slouzi jako vétsi
motivace pro pracovniky v vyvinuti vétSiho pracovniho usili, odpoveédnosti a iniciative.

Je vSak tfeba aby nebyly ,,automatické®. Tedy jejich poskytovani vazalo na urCité jednani
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a vysledky zaméstnance. Odména, kterou by pracovnik dostal bez vyvinuti jakéhokoliv
usili pfi praci nema smysl.

Vétsinu financnich prostredki, které pracovnik dostava za provedenou ¢innost nejsou
motivatorem. Slouzi k jeho pracovni stabilité, odstranéni ¢i omezeni jeho nespokojenosti,
k jeho vykonové motivaci pfili§ nepfispivaji. Motivace na zdkladé odmén se oznacuje
pojmem motivaci pozitivni. Slouzi nam k podpote chovani pracovnikd, které spolecnost

vyzaduje a je podpofit (URBAN, 2017, s. 24-25).

3.7.1.1 Hierarchické tfridéni odmén

Jede z nejcastéji pouzivanych modelli motivace pracovnikd, jehoz autorem je americky
Abraham Maslow, vychazi z toho, Ze potieby, které prace uspokojuje maji hierarchickou
povahu. Uspokojuji se tedy postupné. Vyse postavené potieby plisobi pfedevsim tehdy,

kdy jsou jiz uspokojeny ty ,,nizsi%.
5 skupin motivacénich faktort, které zapadaji do Maslowovi pyramidy potieb:

e Potreby fyziologické, uspokojeni je podminkou pteziti. Pfedev§im uspokojuje
mzda za odvedenou praci

e Poti‘eby jistoty, bezpecné pracovni podminky pro zdravi na pracovisti

e Potreby socialni, socidlni vztahy na pracovisti ve formé ptatelstvi, sounalezitosti,
spoleCenského pfijeti. K jejich uspokojeni predevsim slouzi ptfijemna pracovni
atmosféra, ¢i socidlni kontakt, ktery prace umoziuje

e Potreby uznani, pracovnik potiebuje citit uznani a ocenéni jeho prace. Jedna se
o respekt, prestize, sebeuctu, pozornost ostatnich apod., oznatované jako potieby
vlastniho ega. Jestlize jsou tyto potieby splnény, zvySuji pracovnikovo
sebevédomi

e Potreby seberealizace, do kterych spada potfeba rozvijet a uplatiiovat vlastni
schopnosti (talent management), ziskani novych schopnosti pfi feSeni riznych

problému, zvySeni kreativity u prace
(URBAN, 2017, s. 13)

3.7.2 Posileni pravomoci zaméstnancii

Zmény v okolnim prostfedi vyzaduji zmény v organizacich. Zakladni transformacni

procesy potiebuji k uskute¢néni mnoho lidi. Pfesto zaméstnanci s pfeménou nékdy
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nepomohou, nebo ani nemohou, pokud se v dany moment citi relativné bezmocni. Prvni
Ctyfi faze transformacniho procesu velice prispivaji k posilovani pravomoci
zaméstnancu. Existuje mnoho bariér, které brani v posilovani pravomoci zaméstnanci.

Mezi nékterych z bariér patfi:

e Formalni struktura, kterd znesnadiiuje jednani v organizaci
e Nadfizeni brani vedoucimu k uskute¢néni nové vize
e Personalni a informacni systémy ztézuji jednani

e Jednani znesnadiuje nedostatek zkusenosti

To vSechno plyne v zavér, ze zaméstnanci chapou vizi podniku a chtéli by ji realizovat,

ale nemaji dostatek prostoru ke tvorbé a rozvijeni se (KOTTER, 2000, s. 108).

3.8 Jak muze struktura ohrozit vizi

Jedna se o vize vybranych spole¢nosti, které byvaji blokovany podnikovou strukturou.
Ve spolecnosti, kde hlavni vize je zaméfeni na zdkaznika a mize dojit k problému u

zdrojli a odpovédnosti za jednotlivé vyrobky a sluzby.

Jako dalsi vizi spole¢nosti mizeme brat jako pfedani vétSich pravomoci zaméstnanct na
nizs$ich trovnich, ale na druhou stranu v podniku jsou manazeti sttedni urovné, kteii
zaméstnance podeziivaji a kritizuji. Dalsi spole¢nost bude chtit zvysit produktivitu, aby
vyrabéli s co nejniz§imi néklady, ale bude hlavni problém u skupiny pracovniki, kteti
stoji spolecnost pfilis mnoho penéz a neustdle vyvijeji ndkladné postupy a programy.
Mezi posledni ptiklady vizi spole¢nosti muze patiit naptiklad zrychleni vSech moznych
procest ve spolecnosti. To se mize ze zacatku zdat vecelku jednoduché, ale musime si
uvédomit, ze mame ve spolecnosti mnoho zaméstnanct, které tvoii nezavislé celky, které
mezi sebou nekomunikuji a nepfedavaji si informace a tim vSechno zpomaluji, tudiz je
prakticky nemozné urychlit podnikové procesy a naplnit tak vizi spolec¢nosti (KOTTER,
2000, s. 111).

3.8.1 Struktura pracovnich skupin

Ve spole¢nosti by méla fungovat pracovni struktura, kterd je tvofena pracovnimi
skupinami ¢tyf az osmi lidi, pficemz je zvolen jeden vedouci tymu, ktery zastadva

podptirnou a koordinac¢ni roli v tymu, jimz je d€lnik placen ¢asovou mzdou. Vedouci
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pfevazné nevykonava manudlni préci, s vyjimkou piipadi, kdy je n€ktery z pracovnikti
nepifitomen. Tyto pracovni skupiny byvaji podfizeny supervizorovi prvni linie,
skupinovéemu vedoucimu, ktery plni funkci, kterd je odménovana mésicnim platem. Tyto
dvé vedouci role maji velmi velky vyznam na feSeni problémtli a pro implementaci

neustalého zlepsSovani (kaizen) (LIKER, 2007, s. 234).
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3.9 Spravny proces prinese spravné vysledky

- Vytvorte nepretrzity procesni tok, ktery vam umoini odkryt
problémy

- VyuZivejte systému "tahu", abyste se vyhnuli nadvyrobé

- Vyrovnavejte pracovni zatizeni (heijunka)

- Vytvarejte kulturu, ktera dovoluje zastavit proces, aby se

Reseni
problému

(Neustalé A . S o 2 5

S feSily problémy a aby se spravné jakosti dosahlo hned
zlepSovani ol A VP 4 v P ! g

S napoprvé
a uceni)

- Standardizované ukoly jsou zékladem neustalého
zlepEovani a posilovani pravomoci zaméstnancd

- Uzivejte vizualni kontroly, aby vém nezlstaly skryty 2adné
problémy

- Uzivejte pouze dikladné provéfenych technologii, které
prospivaji lidem i procesiim

Lidé a partneri
(Jednejte s nimi

s ohledem, podnécujte
je a povzbuzujte je k
dalsimu ristu)

Proces
(odstranuje ztraty)

Filisofie
(Dlouhodobé mysleni)

Obrazek 2 — Pyramida dlouhodobé procesu
(zdroj: LIKER, 2007, s. 119)

,,Objevi.li se néjaky probléem ve vyrobe typu jednokusového toku, potom se zastavi celd
vyrobni linka. V tomto smyslu je to velice Spatny systéem vyroby. Kdyz se zastavi vyroba,
kazdy je nucen okamzité resit probléem. A tak clenové tymu musi premyslet a diky tomuto

3

mysleni rostou a stavaji se jak lepsimi cleny tymu, tak i lepsimi lidmi.“ — Teruyuki
Minoura, byvaly prezident, Toyota Motor Manufacturing, North America (LIKER, 2007,

s. 121).
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3.9.1 Procesy pridavajici hodnotu

Vhodné zacatecni misto pro jakoukoliv spolecnost, ktera ma v planu vykrocit na cestu ke
,Stihlosti®, je vytvoreni tzv. nepfetrzitého toku vSude kde je mu zapotiebi a kde je to
vramci jejich vyrobnich procestt vhodné. Tok je hlavni podstatou celé mysSlenky
»stihlosti®, tudiz zkracovani Casu, ktery spolecnosti trva k pfeméné materidlu v hotové
dodacim lhitdm. Tok ptisobi v tomto smyslu na mnoho dalSich odvétvi, jako je naptiklad
preventivni Udrzba a implementace novych néstroji. Vytvareni toku materiali nebo
informaci se ndm snazi odhalit pfipady neefektivnosti, které vyzaduji akutni odstranéni.
VSsichni zac¢astnéni jsou najednou motivovani k vyfeSeni aktualniho problému, kvuli
potencionalnimu zastaveni celého procesu. Cilem v prostiedi ,,Stihlé¢ vyroby* je vytvorit
jednokusovy tok pomoci neustalého odbouravani zbyte¢ného usili a plytvani ¢asem, které

jsou naprosto nulové u vytvéfeni pfidané hodnoty.

3.9.1.1 Typy ztrat ve spole¢nosti
e Nadvyroba
o Cekani
e Doprava nebo pfemistovani, které jsou nezbytné
e Nadmérné ¢i neptesné zpracovani
e Nadbytecné zasoby
e Zbytecné pohyby
e Vady

e Nevyuzitd tvofivost zaméstnanct

3.10 Co znamena ,,vykonnost*

Vykonnost nam vyjadiuje zptsob, neboli spiSe prubéh, jakym pozorovany subjekt
vykonava danou ¢innost. Dany subjekt pozorujeme na zakladé podobnosti s referenénim
zpusobem vykonani dané Cinnosti. Interpretace soucasné charakteristiky ptedpovida
schopnost porovnat zkoumany jev z hlediska stanovené kriterialni Skaly (WAGNER,

2009, s. 17)
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3.10.1 Mérné veli¢iny v méritkach vykonnosti

M¢érnou veli¢inou mizeme rozumét veliCinu, ktera je pouzita pro popis vymezené
charakteristiky zkoumaného objektu. Mérna veli¢ina se tedy pevné vdze na meéiitka
vykonnosti a je neoddélitelnou soucasti. Pfi méfeni se mizeme setkat s riznymi typy
veli¢in, které se mohou liSit ve vztahu mezi dvéma zjist€énymi hodnotami dané veliCiny.

Rozd¢€leni danych veli¢in probiha nasledovné:

e Kbvalitativni, u kterych nejsme schopni kvantifikovat vztah mezi popsanymi

hodnotami

e Kvantitativni, veli¢iny, u kterych jsme schopno kvantifikovat vztah veli¢in

Podrobné;jsi rozdé€leni probiha na veliCiny nominalni, ordinalni, intervalové a podilové
veli¢iny. Nomindlni a ordindlni jsou soucasti kvalitativnich veli€in a naopak intervalové

a podilové jsou soucasti kvantitativnich.
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4 Analyza problému a soucasné situace

4.1 Popis a analyza podniku

4.1.1 Popis podniku a jeho historie

K analyze podniku bude vyuzit podnik jako celek, pozdé&ji se presuneme k jednotlivym
procestim, které budou rozpracovany vice do hloubky. Jedna se o podnik s jménem
EXCALIBUR ARMY spol. s.r.o., ktery se zaobira oblasti obchodu, vyroby a sluzeb
spojenych s vojenskou technikou. Spole¢nost se fadi mezi velké podniky, protoze
zaméstnava vice jak 500 pracovnikl (zaméstnanci a agenturni zaméstnanci). Hlavni ¢ast
této spoleénosti je umisténa ve mésté Sternberk s Gdetnim sidlem v Praze. Dalsi
skladovaci i vyrobni prostory ma spole¢nost v Pardubickém kraji. EXCALIBUR ARMY
je jedna z vice projektl, které spadaji do holdingu s nazvem CZECHOSLOVAKGROUP
a.s. zkratkou (CSQG).

Spolecnost startovala od malé firmy, ktera se zivila ndkupem a prodejem vojenského
materidlu a az nésledné se zacali budovat sklady a vyrobni kapacity, které byli nejprve
vyuzity k jednoduché upravé materialu a az nasledné pii zvétSeni vyrobnich prostorti, se
zacaly vyrabét jednotlivé produkty. V roce 2019 spolecnost kladla vétsi diraz na
personalni marketing, k propagaci spolecnosti na trhu prace jako perspektivniho
zaméstnavatele se zajimavou a komplexni oblasti prodeje a vyroby. Ke zviditelnéni

spolecnost vyuziva elektrotechnicka média vCetné svych socialnich siti.

Zaméstnanci spolecnosti jsou pravidelné proSkolovani ve véci bezpe€nosti prace a
pozéarni ochrany. Na jednotlivych pracovistich je kladen diraz na prevenci vzniku a
eliminaci rizik a bezpecnosti ochrany zdravi pfi praci. Pravidelné probihaji povinna
legislativni Skoleni v oblasti BOZP, ochrany zivotniho prostfedi, kurz fidict

referentskych vozidel, VZV vozikl (vysokozdvizné) jerabniki i svarect.
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V roce 1951 byl poéatek vzniku opravarenského podniku ve Sternberku. Samotny podnik
jaky zndme dnes pod nazvem EXCALIBUR ARMY byl zaloZen az 1955, jedna se tedy
o pomérn¢ mlady podnik. V roce 2000 zacala spolecnost s obchodem a prodejem
nahradnich dilti v oblasti vojenské techniky, zbrané, vozidla i munice. Firma se postupné
rozrustala a potfebovala zvétsit prostory, tak si v roce 2012 pronajala ¢ast arealu VOP-
026 ve Sternberku a o rok pozdéji ho cely odkoupila. Od roku 2016 se podnik zaméfil i
na vlastni vyvoj a prodej produktt.

4.1.2 Organiza¢ni schéma podniku

Jednatel externi
EXCALIBUR ARMY ——  Generalni
spol.s.r.o. feditel

Jednatel interni
Vedouci oddéleni Pravni oddéleni
Vykonny feditel
— Nakup
| —
cr
A
Obchodni tsek Technicky dsek Vyrobni dsek Usek zbrani a munice Persondlini Gsek Usek kvality Finanéni dsek Usek sprévy majetku
Obchodni Technicky Vyrobni Persondlni Reditel Finanéni
Feditel Feditel Feditel Reditel feditel kvality Feditelka Reditel
zbrani sravy
amunice majetku
Obchod BU1 Realizace Pldnovani a Fizeni Zbrané a munice Personini oddéleni Metrologie Uétdrna Energie
i ¥ { i i i i
Obchod BU2 Néklady Néradi Recepce Technicka kontrola Controlling Vieobecns tdriba
i { { v T ' {
Obchod BU3 Vyvoj a konstrukce Ud"i::‘:;:"“ L BOZP, PO Ekologie, vodohosp. Oddélen ext. najmé Projektové rizeni
{ { ..
Servis a Skoleni ™V Doprava

Obrazek 3 — Organizaéni struktura
(zdroj: nestrukturované rozhovory s personalnim feditelem EA)

Organizacni schéma podniku je slozené¢ z 8 feditelii, ktefi maji na starosti jednotlivé

useky ve firmé. Tyto Gseky zastieSuje vykonny feditel, ktery se stara o bezstarostny chod.
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4.1.3 Uroveii a forma p¥ipravy vyroby

Projektova vyroba ve firmé ma velkou vyhodu v customizacnim, ¢i prototypovém feSeni
piimo na pozadavky zakaznika, které maji vetsi naroky na produkt nez byvaji bézné. Pti
planovani vyroby se v podniku pouzivaji softwary jako napiiklad TPV (technologicka

ptiprava vyroby), MRP (planovana ptiprava materidlu) a mnoho dal$ich.

Vsechny typy zakazek pro podnik jsou komplexni. To znamend, Zze obsahuji nejen
samotny vyrobek vyrabény firmou, ale 1 doplitkové zbozi, které je podnikem upravovano,

¢i pouze jako nakupované zbozi preprodavano.

Rada fazi vyroby vyuziva i externi zdroje. Tyto externi zdroje napoméhaji zhotovit nebo
upravit produkty, se kterymi je v pozdéjSich fazich firma schopna pokracovat ve vyrobé.
Pro planovani se pouziva v podniku klasické MRP, které¢ slouzi k urovani potieby
materialu. U soustavy s nedokonalym technologickym postupem se pouziva jiny pfistup,
ktery se aplikuje pfimo pii montazi nebo demontézi vyrobku a je jasné vidét, jaky krok

je dale potieba ud¢lat.

4.1.4 Informacni systém

Firma pouzivé celopodnikovy informacni systém ORSOFT od tuzemského dodavatele
OR-CZ spol. s.r.0. Tento informacni systém pokryva hlavni podnikové oblasti mezi které
patii: obchodni oddéleni (zakazky), nakup, vyrobni oddéleni (TPV), finan¢ni oddéleni

(ekonomika, finance, majetek, lidské zdroje).

Ve firmé se pro oblast mezd a personalistiky pouzivani feSeni OKBASE od tuzemského
dodavatele OKSYSTEM. Systém je navrzen pro stfedni a velké spolecnosti 1 organizace
a zahrnuje komplexni feSeni persondlnich procesti napii¢ spole¢nosti. Disponuje

dalkovym online spojenim a fesenim odkudkoli.
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4.2 Rust spolecnosti

Spolecnost prosla rychlym ristem, ktery vyplyval zboomu na trhu po roce 2014.
Spole¢nosti ma nyni vlastni vyrobni kapacity, komplexnost existujicich technologii a

mnoho know-how lidi.

4.2.1 Strednédobé cile firmy

Do 5 let dosdhnout trzeb 4 mld. A EBITDA 700 mil. Spole¢nost ma v zajmu se stat
klicovym partnerem pro globalni svétové vyrobce vojenské techniky pro vychodni trhy
(Rheinmetall, KMW, GD, Hanwa, Elbit), v tomto sméru by firma m¢la hrat klicovou roli
pii vyvoji a licen¢ni vyrobé moderni technologické techniky a systematicky rozvijet
procesni a technologické zazemi spolecnosti, které umozni vyrobu komplexnich

technologicky naro¢nych celkli vozidel

Mezi dal3i cile spoleénosti patii i touha se stat vyznamnym partnerem ACR (Armada
Ceské republiky) a slozek IZS (integrovaného zachranného systému), kde by spoleénost
chtéla zajistovat generalni opravy a modernizaci pozemni techniky, kterd je v soucasnosti
ve vyzbroji ACR a IZS. Spoleénost ma v zajmu hledét na podporu Zivotniho cyklu

zavedené techniky.

Vyvojtrzeb a EBITDAdo 2024
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Obrizek 4 — Vyvoj trzeb
(zdroj: HR oddéleni EA)
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Vyvoj trieb do 2024 - struktura ACR/IZS + SVET

4500
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2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

%% Svét optimistiky wrrs. ACR/IZS optimisticky B Svét olekdvany

mmmm ACR/IZS ocekavany ----- Svét optimistiky

ACR/IZS optimisticky

Obrazek 5 — Vyvoj trzeb
(zdroj: HR oddéleni EA)

4.2.2 Hlavni cil spolecnosti

Diky zkuSenostem (licence), spolupraci (partnerstvi) a dobrému jménu spolecnosti
prosadit produkt v armadach NATO a slozkach IZS stati EU a tim se vyrovnat velkym

svétovym hracam.

4.3 Struktura chodu podniku

Strukturu podniku bych rozde€lil do jednotlivych oblasti, které mohou slouzit jako
vyuzitelné body, které mize spolecnost pouzit ke zlepSeni, nebo pravé naopak by si
spole¢nost na n¢ mela dat pozor, aby nebyly Spatné vyuzity proti jejich prospéchu.

Nejprve se podivame na ptednosti, které by mohli vyuzit ve svlij prospéch. Jednotlivé

oblasti jsou rozdéleny do par oblasti.

Prvni oblasti je produkt a vyroba. ,,EA“ je vlastn¢ Ceska znacka s tradici a novym

ikonickym vzhledem. Mezi dalSi pfednosti spolecnosti patfi velké vlastni vyrobni
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kapacity, obrovsky vyrobni aredl a komplexni technologie, které firma vlastni. Tyto
procesy podporuje fakt, Ze zaméstnanci maji zkusSenosti a velmi obséhlé znalosti v oboru
vojenské technologie a oprav. Ve spolecnosti je kladen velky diraz na personalni

marketing, ktery propaguje EA jako perspektivniho zaméstnavatele na trhu prace.

Oblast managementu, ma své vyhody ve zkuSeném a stabilnim managementu, ktery se
sklada ze zdravého mixu technicky zdatnych a procesné orientovanych managera.
Spolecnost ukazuje, ze ma na svém poli také lidi, ktefi jsou kvalifikovani, zkuSeni,

flexibilni a pfedevsim maji technické know-how.

Mezi dalsi oblasti se fadi efektivita a flexibilita prace. Je zde kladen tlak na efektivitu ve
sporu tvorby hodnoty a administrativy. K udrzovani stabilniho chodu spole¢nosti a

vyroby je zde dikladné monitorovani zdsob ndhradnich dili a techniky a jejich doplnéni.

Jako signifikantni silnou strankou je ve firmé rozhodné vyvoj a konstrukce, ktera se
zabyva vyrobou vlastnich produktt k prodeji a individualizovanym zékaznickym feSeni

na miru.

4.3.1 Oblasti ke zlepSeni

Ve spolecnosti disponuje niz8i mira procesniho fizeni z hlediska standardizace préce.
Jako hlavni problém této oblasti je nedostate¢na mira zkuSenosti na pracovisti, kterd vede
naptiklad k obecnym chybam jako je nepfitomnost postupii prace. Ve firm¢e chybi klicové
procesni indikatory pro nékteré firemni oblasti. Spolecnost se potyka také s nedostatkem

planovani ve formé alokace nékladl na stediska.

Jako hlavni problém vnimam v oblasti kalkulacich a cenotvorbé pro jednotlivé zakazky
nakupujicich. Jedna se o neptfesné kalkulace zakaznickych feSeni a ocenovani vlastni
vyroby, ktera byva v nékterych piipadech velmi nepiesné urCena. Slabsi stranku
spolecnosti tvoii také nakupni procesy a metodika vybérovych fizeni dodavatelti a

metodik pro auditovani a hodnoceni dodavateli.

Hlavni problém v oblasti vyroby je jednoznacné vysoké mnozstvi zasob, které neni
jednoznacné polozkove ,,rozpadlé®, chybi zde i koncept interni logistiky, ktery ma na
starosti zasobovani a udrzeni chodu vyroby. Chybi zde i dostatecna mira elektronizace

zaskladnovani a vyskladnovani zbozi.
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Na firmu celkové ptsobi niz$i uroven strategického mysleni, to znamena Ze ve firmé
chybi dostatek pracovniki, ktefi maji strategické mysleni a dok4dzou se sousttedit na cil,
kterého chtéji pres rizné prekazky dosahnout, a také nadchnout vSechny ostatni
pracovniky pro tento cil, které potfebuje k jeho realizaci. Je zde kladen také mensi dlraz

na operativni fizeni spole¢nosti vzhledem k procestim.

4.3.2 Nebezpecné oblasti pro spole¢nost

Prvni hrozby pro firmu se tykaji financovani a vztahu s bankami. Jedna se o z&vislosti na
plnéni kovenantl (spolecnosti i skupiny) a zajisténi Cash-Flow, cozZ mize v tomto sméru

ohrozit vztahy s dodavateli a obchodnimi partnery

Hlavni hrozby pro spole¢nost stejné jako u mnohych se tykaji ztraty know-how a
kontinuity podnikéani, to ma za nasledek odchod klicovych zaméstnancii véetné ¢lent

managementu do jinych podnikli nebo odchody dtlezitych ¢lent do diichodu.

Realna hrozba, kterd z mého pohledu ceka mnoho podnikli je zvySovéani nakladi.
Zvysovani cen zahrnuje ceny vstupl jako jsou energie, cena prace, naklady na nabor
(nedostatek technickych profesi), vybaveni a mnoho dalSich. Podnik se také potyka
s malou podporou Ceské republiky zhlediska podpory podnikani, co miize byt
v budoucnu znatelny problém. Dalsi problém se skryvéa v postupném nérustu byrokracie,
ve vSech podnicich zacina zvySovani administrativy. Tento problém pochézi z legislativy

at’ z Evropské unie nebo Ceské republiky, ktera nuti viechno podrobné dokumentovat.

Ptedchozi hrozba mé navaznost se zménou politické situace a konkurenci. Spole¢nost se
muze setkat s vlivem politiky a sm€rovani statu jinym smérem, ktery redlné¢ mize podnik
ohrozit. Také mizeme narazit na sektory ovlivnéné lobismem, nebo na investi¢ni politiku
statu, ktera toho dokdze mnoho zménit. Nemozné nejsou do budoucna ani zmény
v legislativé a v politickém vedeni z hlediska vojenského materidlu, ekologie a napiiklad
zékoniku pace. Podnik také do budoucna musi pocitat s nekalymi zajmy konkurence nebo

naptiklad s licencni politikou.
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4.3.3 Vyuzitelné oblasti ke prospéchu chodu spole¢nosti

Spolecnosti by mohlo pfinést zvySeni vykonu divizni fizeni podniku. Divizni fizeni je
rozdéleni subsystému, které jsou zavislé a podiizené vrcholovému managementu. Toto

fizeni by mohlo pfinést vyuziti synergii a sdileni zdroji, a také drahocennych zkuSenosti.

Jako hlavni pfilezitost podnik vidi ve vyuziti ,,mezer na trhu®. Vyroba nového produktu,
které na trhu jeste nejsou dostupné se zaméfenim na délostielectvo, Zenijni technika nebo
naptiklad integrované zachranné slozky. MoZnost je také mozné nalézt v penetraci
novych trhii, nalezeni novych zékaznikli z novych zemi, ktefi budou ochotni za vyrobky

zaplatit.

Firma pfedpoklada postupny narust zakazek na zbozi, které mohou zvysit zisk, a také
zvyseni poétu dalsich rozvojovych projekti pro ACR. Spole¢nost vidi svou pfileZitost
v licen¢ni vyrobé nebo prodeji licenéni techniky a ndvaznych sluzeb. Je zde také moznost,

ze dojde k rtistu prostfednictvim akvizic dal$ich spolecnosti.

V servisni oblasti by mohlo dojit k rozvoji LCM (Life Cycle Managment), coz dokaze
zvednou uroven produktu a sluzb¢ k tomu vazané. Spole¢nost by se také mohla zamétit
vyuzit potenciondlu v nabidce servisu a dalSich ,,doplikovych® sluzeb spojenych

s prodejem techniky a rozsifené prodeje nahradnich dila.

4.4 Vyhodnoceni oblasti

Z ptedchozi analyzy struktury chodu podniku jsme se dozvédéli o silnych i slabSich
oblastech spolecnosti, které se daji vyuzit k prospéchu, ¢i mohou byt vnéj$imi vlivy

vyuzity proti samotné spole¢nosti. Vyhodnoceni jednotlivych oblasti vytvoftilo shrnuti do

wewr

do vedlejsich procest.
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4.4.2 TOP (nejdiilezitéjsi) oblasti

Z ptedchozi analyzy byly vybrany jednotlivé okruhy (prospéchové stranky, hrozby, nové
moznosti) s oblastmi, které jsou povazovany spoleCnosti za dilezité a dale jsou
rozpracovany a zdiraznény. K jednotlivym oblastem byl pfifazen naznak akéniho planu

a moznosti reseni.

4.4.2.1 Niz$i miry standardizace prace a chybéjicich postupi
- Zavadeéni 58S na pracovistich (komplet Skolenti, ...)
- Zavadéni vizualniho managementt (vizualizace postupii prace)

- Zavadéni PLM (pro zpracovani technické dokumentace)

4.4.2.2 Divizni Fizeni, vyuZiti synergii, sdileni zkuSenosti
- Implementace divizniho fizeni v rdmci CSG
o Divize Aerospace
o Divize Defence
= Subdivize Land Systems
e Excalibur Army (EA)
e TDV (Tatra)
e MSM Land Systems (Trencin)
e RTP (Real Trade Praha)
- Clenové managementu EA se podileji na diviznim fizeni

- Generalni feditel (GR) je zaroveti GR subdivize Land Systems

4.4.2.3 Sektor ovlivnitelny lobbismem, vliv politiky, nekalé zajmy konkurence
- Implementace compliance (podnikéni podle legislativy) programu, posileni
vlivu pravniho oddéleni
- Monitoring trhu

- Revize uzaviranych smluv, obchodnich partnert.
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4.5 Procesy v podniku

Procesy v podniku jsme schopni rozd¢lit do 3 zakladnich skupin. Tyto skupiny se déli na

hlavni, fidici a podpiirné procesy, podle riznych kritérii, jako je vznik zisku pro podnik,

sjednoceni podnikovych stfedisek pro splnéni urcitych cilii a bezproblémovy chod

spolecnosti. U 3 hlavnich kategorii jsou nasledné rozpracovany, vyhodnoceny a ur¢eny

zakladni charakteristiky nékterych jednotlivych procesi.

4.5.1.1 Hlavni procesy

Obchod (vojenska technika, zbran¢ munice)
Nakup (zbozi — z této oblasti, kooperace, material polozky do vyroby)
Vyroba (pozemni vojenska technika)

Servis

4.5.1.2 Ridici procesy

Planovani (finan¢ni, obchodni, kapacitni / vyrobni)
Vyzkum a vyvoj
Kvalita

Rizeni rozvojovych projektt

4.5.1.3 Podpiirné procesy

Rizeni lidskych zdroji

Personalistika a mzdy

Marketing, podpora prodeje

Systémy fizeni firmy IMS (systém fizeni podle cila, ISO 9001, 14001, 27001,
AQAP, finan¢ni controlling )

Sprava majetku
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4.7 Jednotlivé procesy a jejich hodnoceni

Zde jsou vybrany nékteré procesy, které jsou pro spole¢nost klicové a na které je kladen
nejvetsi diiraz v podnikdni a jsou u nich uréeny jednotlivé ukazatele vykonnosti, které se
vyhodnocuji pro zpracovani. Zejména se bude jednat o obchod, vyrobu a marketing.
Obchod byl vybran z ditvodu hlavniho procesu ve spole¢nosti, ktery pfinasi majoritni zisk
spolecnosti pomoci prodeje vojenské techniky (tanky, zbrané, munice) a rtznych
ostatnich sluzeb. Vyroba je dalsi hlavni proces, ktery se zabyva vyrobou a ptipravou
soucastek pro hlavni produkty, které se pozd¢ji na trhu prodavaji. Marketing byl zminén
protoZze je pro firmu velice dulezity zhlediska obchodu. Jelikoz firma dovazi své
produkty témét po celé Evropé, tak potiebuje kvalitni roven marketingu aby si udrzel

svou klientelu, poptipadé¢ nasel nové kupce pomoci prozkoumani trhu a vytvoreni

kvalitnich reklam.

4.7.1 Obchod

- Sledovani veli¢in

- Planovani veli¢in

o Trzby dle zakazek

- Hodnoceni procesu

o KPIs

Trzby (celkem / dle BU/ na zakazku)
Ziskovost zakazky (marze)

Celkova marze

EBITDA (celkova)

o Cile pro fizeni zaméstnanct / manazera

Trzby za BU (obchod - FO)
Trzby celkové (MNG)
EBITDA (obchod - FO, MNG)
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4.7.2 Vyroba

- Sledovani veli¢in
o Vyrobené mnozstvi
- Planovani veli¢in
o Mnozstvi vyrobkil dle materialu
- Hodnoceni procesu
o KPIs
* Vyrobni vykon
=  Zmetkovost
= Udrzeni kvality
= Vyuziti kapacity
o Cile pro fizeni zaméstnanct / manazerd
= (Cas vyroby

= Zajisténi dodrzovani norem

4.7.3 Marketing

- Planovani veli¢in
o ZvySeni poctu zakazek
- Hodnoceni procesu
o KPIs
= Pocet zakazek (zvySeni / snizeni)
= Navstévnost na strance
=  QObrat
= Bounce rate

» Zminky v médiich a na socidlnich sitich
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4.8 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji (HMR — Human Resource Management) je nedilnou soudasti
podpurnych procesi kazdé jedné organizace. Rozsah jeho pokryti informa¢nim systémem
se 1i81 podle typu a velikosti uzivatelskych firem i odvétvi podnikani. Male a stiedné velké
tuzemské vyrobni a obchodni firmy si Casto vystaci jen se zakladnim zpracovanim mezd,
jednoduchou persondlni evidenci, popt. aplikacemi urenymi k fizeni nékterych

dualezitych operativnich ¢innosti.

4.8.1 Spoluprace se Skolami

Ve firmé je na nizké urovni samotnd spoluprace se Skolami. Spolecnost nevyviji
dostate¢nou aktivitu k podpote jejich pracovniho prostiedi pomoci studenty, ktefi Casto
mohou mit jiny pohled na danou problematiku nez starsi lidé. Casto z jejich myslenek
dokaze vzniknout napad nebo myslenka, kterd by se dala efektivné uplatnit v praxi
pomoci uprav a zkusenosti. Firma neprovadi zadné ,,studentské vybérové fizeni* ze Skol
na staz do jejich spole¢nosti. Casta spoluprace se $kolami probiha pouze na bazi
obcasnych prezentaci na univerzitach, ¢i sttednich odbornych skoléach, kde se pouze snazi
predstavit spolecnost jako celek a jak funguje v Evropském méfitku a nemé dal§imu
pokracovani ve form¢ vyberi vhodnych studenti do firmy nebo obecnému zajmu o
studenty jako takové. Prednasky na jiz zmintiovanych univerzitach ma na starosti tym HR
spole¢né s odbornymi pracovniky z vyrobniho ¢i technického useku, kteti se také podileji

na sestaveni vhodného programu pro Skolské prezentace.

4.8.2 Procesni schéma a popis subprocesii

*

Uchazed Zaméstnanec Byvaly zaméstnanec

Obrazek 6 — Proces naboru
(zdroj: nestrukturované rozhovory s personalnim feditelem EA)
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4.8.2.1 Ziskavani a vybér zaméstnancii

Cilem ziskavani zaméstnancii je zajistit co nejveétsi moznost vyberu vhodnych kandidata
pro danou pracovni pozici. Jinak feCeno pfilakat maximum uchazecli a vybrat
nejvhodnéjsiho kandidata. Zaroven jiz tady mizeme identifikovat mozné talenty, které
po absolvovani adaptace a splnéni urcitych kritérii miizeme zatadit do rozvojovych
procest ,.talent managementu®. Existuje cela fada metod ziskdvani zaméstnanci —
uchazeCi se nabizeji sami, uchazece nekdo doporuci (osvédCend metoda), vhodni
kandidati jsou pfimo osloveni, pouzivaji se vyveésky, letdky, inzerce i v elektronickych
médiich, komunikuje se Skolami (slab¢), s ufady prace (nyni jiz moc nefunguje), s

personalnimi agenturami, vyuZzivaji se socidlni sité, profesni sité ¢i pracovni portaly.

ZaGatek kontroly

Kontrola aktudlniho
zajemce

Je k dispozici

o Ne

Zivotopis

Pisemné zamitnuti
pro zajemce

Informovat zajemce
o prijimacim
pohovoru

Zavieni aktudiniho Zidosto cv

kandidita

Kandidst zavien

Obrazek 7 — Proces prredvybéru zaméstnanci
(zdroj: nestrukturované rozhovory s personalnim feditelem EA)
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Aby mohl byt proces Uspésny, musi zde byt alespon jedna dosla reakce od zajemce o
pracovni pozici. Dilezité je zde mit k dispozici vSechny dostupné materidly o

kandidatech abych se mohl proces vyhodnotit.

Zatétek pohovoru

Pozvani aktuélniho
zéjemce

42ny dlivod k
opoidéni?

fisel zdjemce
véas?

Ne

Ano

Domlouvéni nového Domluveny novy ¢as
&asu pohovoru pohovoru

Dokument otazkami PoloZeni otazek
zéjemcovi

Vhodné
odpovédi
andidata?

Domluva
managementu o
zamitnuti/pfijeti

Ano
pro spoleénost,

Informovani
kandidata o pfijeti

Zamitnuti kandidata

¢ Ano

Kandidat
informovan

Obrazek 8 — Priibéh pohovoru
(zdroj: nestrukturované rozhovory s personalnim feditelem EA)

4.8.2.2 Adaptacni proces

Péce o novée nastupujici zaméstnance je stejné diilezitd jako spravny vybér zaméstnance.
Adaptacni proces by m¢l byt systematicky. Usnadiiuje novému zaméstnanci orientaci
v novém pracovnim prostfedi, seznamuje ho snovou praci a vytvaii vztahy ke
spolupracovnikiim. Na konci tohoto procesu zaméstnanec piebird zodpovédnost,
samostatné vykonava svou praci a je schopen se podilet na plnéni cili organizace, tak jak
je ocekavano. Piiblizné¢ by mél skoncit do 2 mésicii od nastoupeni zaméstnance na

pracovni pozici.
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Zalatek
adaptaéniho
procesu

Pracovni Nastup na pracovni

podminky pozid

Pfedstaveni .
P Pruzkum pracovniho
fyzické formy -
spolenosti prosies
Seznameni s viastni
pracovni ¢innosti
Seznameni s
ostatnimi
pracovniky
Navazovéni vztah( s
ostatnimi
ReZeni Komunikace s
pracovni vedoucim o
problematiky provedené praci

Prebirani piné
odpovédnosti za
vykonanou praci

Ukoncéeni
adaptatniho
procesu

Obrazek 9 — Adaptacni proces
(zdroj: HR oddéleni)
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4.8.2.3 Rozvoj zaméstnanci

Kazdy zaméstnanec by mél mit dohodnut se svym vedoucim zaméstnancem tzv. plan
osobniho rozvoje na dalsi obdobi (obvykle 1 rok). Cilem pldnu osobniho rozvoje
zameéstnance je definovat Cinnosti, které zajisti rozsiteni znalosti a dovednosti potfebnych
pro zlepseni vykonu tohoto zaméstnance a pro mozny budouci rozvoj a profesni rust
v ramci kariéry. U vedoucich zaméstnancli a manazerii se ocekava, ze se budou aktivné
podilet na sestavovani svych plant osobniho rozvoje. To znamena, ze vedouci
zaméstnanci musi citit zodpovédnost za sviij vlastni ndzor. Pro zaméstnance zarazené do
programu ,,Talent managementu” se obvykle vytvaii specidlni vicelety rozvojovy

program.

4.8.2.4 Hodnoceni zaméstnanci a motivace

Pravidelné hodnoceni zaméstnancu plni fadu dilezitych ukold. Slouzi ke zhodnoceni
osobnich cilii za uplynulé obdobi a stanoveni cili novych, ureni hlavnich rozvojovych
potteb zaméstnancti, podpofe jejich motivace, identifikaci talentl, stanoveni osobnich
kariérovych plani 1 jako vychodisko k urceni vyse mzdy a odmény. Hodnoceni
zaméstnanct by mélo byt pfedevs§im hodnocenim jejich vykonu — dosazenych pracovnich
vysledkl, plnéni rozvojovych cilt a konkrétnich projevi jejich pracovniho a socidlniho
chovéni. Motivace zaméstnanci ve spolec¢nosti je pomérné jednoduchd, do urcité miry
vSechny pracovniky motivuje vétsi finanéni odména za provedenou praci. Proto se
v navrhové ¢asti mizeme jednoznacné bavit o né¢jakém odménovém systému, ktery by
podpofil motivaci zaméstnancti. Mlizeme tedy fici, Ze zakladnim nastrojem motivace ve
spolecnosti je finanéni odména. Hlavni vyznam dohodnuté cilené odmény za spravné
plnéni ukola spociva v tom, ze zvySuje pravdépodobnost, Ze zaméstnanci svou praci
provedou spravné, v ocekavané kvalité a dohodnutém case. V podniku funguji také tzv.
rychlé odmény (zaméstnanec je namotivovan k lepSi praci a piichazi s ndpady na

zlepSeni, které se zacinaji aplikovat).

4.8.2.5 Outplacement
Socialni odpovédnost spolecnosti. Jednd se o program podpory propusténych
zam&stnancl, kterym spolecnost si vytvaii vlastni image na vefejnosti jako

zaméstnavatele.
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4.8.3 KPIs (Kli¢ové ukazatele vykonosti)

Ze spolecnosti byly vypracovany nékteré zdkladni ukazatelé vykonnosti, které¢ jsou
rozdéleny v Castich — po€et zaméstnancti, vykonnost a nakladovost. Mezi tyto zékladni

ukazatele se radi:

- Fond pracovni doby
o Mé¢fi se v hodinach
* Jedna se o kumulativni fond pracovni doby za vSechny HPP za

dany mésic dle jejich tvazku (v¢etné svatkl apod.)

- Pocet zaméstnanci HPP
o Jde o jednotky, desitky, ¢i stovky kust
» Eviden¢ni stav zaméstnanci na hlavni pracovni pomér

k poslednimu dni v mésici
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VYVOJ POCTU ZAMESTNANCU V 2017
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Obrazek 10 — Vyvoj po¢tu zaméstnanci
(zdroj: HR oddéleni EA)
VEKOVA STRUKTURA ZAMESTNANCU (dle kategorii)
140 126
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Obrazek 11 — Vékova struktura zaméstnancu
(zdroj: HR oddéleni EA)

Ve spolecnosti se nachazi ptiblizné 120 technickohospodaiskych zaméstnanct a okolo
350 zaméstnanct na délnickych pozicich. Déle je v grafu ukazana vékova struktura téchto
skupin. Mizeme zde vy¢ist, ze u obou pracovnich skupin pievlada vékova skupina od 25

do 40let.
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DPC, DPP poéet odpracovanych hodin
o MEéii se v hodinach
= Celkovy pocet odpracovanych hodin na dohody mimo pracovni

pomér v daném mésici

Nemocnost
o Udavasev %
= Celkovy pocet hodin doc¢asné pracovni neschopnosti zaméstnancu
na HPP nebo oSetfovani ¢lena rodiny v minimalni délce jednoho
dne / celkovy fond pracovni doby zaméstnancii na HPP v daném
mésici v hodinach
Fluktuace
o %
= Pocet ukoncenych hlavnich pracovnich poméra v daném mésici /
evidenc¢ni stav zaméstnanctt HPP na konci daného mésice
Objem vyplacenych mezd HPP — bez odmén statut.
o K¢/EURO
= Objem vyplacenych hrubych mezd bez odmén cClenil statutarnich
organt a dohod mimo pracovni pomér
Primérna mzda za spole¢nost
o K¢/EURO
= Objem vyplacenych hrubych mezd zaméstnancim na HPP /
prepocteny pocet zaméestnanci na HPP
Pocet dobrovolnych vystupt
o Ks
= Pocet ukoncenych hlavnich pracovnich pomérii v daném mésici —
pouze vypovédi ze strany zaméstnance nebo dohodou, kdy prvotni

pozadavek na ukonceni vzesel ze strany zaméstnance
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4.8.4 Analyza HR (Fizeni lidskych zdrojii)

Cile za oblast HR se tykaji zavedeni personalniho controllingu, reportingu. Oznaceni
slabych mist a rizik na zaklad¢ reportingu. Stanoveni planu opatieni v¢etné priorit a jejich
naslednou realizaci a rozvoj HR IS — softwarova podpora této oblasti (HR). Spolecnost
by se chtéla zaméfit také na revizi stavu persondlu, revizi stavu ndboru zaméstnancu a
nabort lidskych zdroji na klicové pozice ve spolecnosti. DalSim cilem je jednotnosti

systému odménovani naptic spole¢nosti.

Mezi ptednosti, které mlize tato oblast nabidnout jsou zajimavy produkt a vyroba pro
budouci zaméstnance, know-how zaméstnanci, zkuSeny management (zdravy mix
novych a ,starych® zaméstnancti), Skoleni BOZP piimo v aredlu a rozhodn¢ stabilita

odménovani (mzdy zaméstnanci dostavaji vzdy v terminu, v€etné pohyblivé slozky)

Jako nevyuzité prilezitosti bych zde mohl byt zminén mens$i diraz na persondlni
marketing a star§i ERP informacni systémy, které by urcité ocenily ur¢itou zménu. Jako
dalsi nevyuzitou pfilezitost Ize najit v ziskavani zaméstnancti ztad absolventd —
nedostatecna komunikace se stazisti/brigaddniky, kteti mohou byt talentovani a budoucnu

by mohli pfinést spolecnosti n¢jaké vyhody ¢i napady.

Hlavni nevyhody v oblasti HR je s procesem zpracovanim mezd, ktery je ponékud
zdlouhavy a ndro¢ny, dale se jedna o persondlni reporting a controlling a nizsi uroven

hodnoceni zaméstnanct a nizka mira standardizace.

Spolecnost by si méla pozor na aktudlni situaci vékové struktury zaméstnancti, protoze
néktefi se blizi svému diichodu a jsou ve spole¢nosti momentalné nepostradatelni a
nenahraditelni. Spole¢nost by se méla zaméfit na ndbor novych talentovanych a
cilevédomych jedincii na tyto pozice, jinak to mize mit ve vysledky velmi negativni
dopad na celou organizaci. Aktudlni vékova situace neni jediny problém, dalSim
problémem je Unik klicovych informaci od koncicich zaméstnanci, proto by se méla

vénovat vEtsi pozornost programu uz propusténych zaméstnancti a jejich komunikaci.

Ve spole¢nosti mi byl k dispozici ndhled do tabulek zodpovédnosti jednotlivych

procesti/subprocest, které se nasledné déli a ptirazuji k jednotlivym osobam.
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Tabulka 1 — Zodpovédnosti tabulka
(zdroj: HR oddéleni EA)

LEGENDE

- ZODPOVIDA
- SPOLUPRACUJE (JE SCHOPEN ZASTOUPIT)

&
< ~ —
=
i) i 3 g ‘s
2 vy |l iv] o
o < Jg 28 & N
a z 43 ([QF Y o
Q Zom 9w 9 =)
A o « & o
o A w -3
w o a <
o o
a
Oblast Cinnosti Komentar Zodpovédnost
JK AN [ 30 [ tm [ mv | RD
Personalni controlling
Personalni planovani Sestaveni pidnu zaméstnancd, mezd a osobnich ngkiadd, ostatnich nakiac  Z S
Personalni reporting Mésiéni / étvrtietni / roéni persondini reporting Z S
Personalni reporting CSG CSG prezentace, GIST reporting Z S
Personalni benchmarking Profese, primémé mzdy - CR, region, apod. 74 S
Pracovni pomér
Spréva pracovnich pomérd - HPP uzavfeni, ukonéeni |Pracovnr'sm/owa, dohody, vjpovédi,osobni evidence Z S
Soubézné dohody Z S
Sprava pracovnich pomért - DPP, DPC, uzavFeni, ukonéeni 74 S
Pracovni smlouvy - pfiprava a sprava r4 S
Adap proces (1.den - 30. den) 74 S5
Popisy pracovnich mist / Profese PPM, sprdva &iselnikd, vazby na ISCO, atd. Z S
Popisy pracovnich mist / Profese (MNG) Z S

4.8.5 Rozvoj v oblasti HR

Pro zachovani profitabilniho a konkurenceschopného podnikani ve stfednédobém az

dlouhodobém meétitku je dulezité soustiedit se na dvé dulezité oblasti. Prvni z téchto

oblasti jsou Inovace. Nejedna se jenom o podporu vyzkumu a vyvoje ve spolecnosti, ale

jedna se o péstovani tzv. inovativniho chovani v celé spolecnosti.

4.8.5.1 Naklady zaméstnavatele na soucasné zaméstnance

Do personalnich naklad patii mzda (Ci plat), zdkonem stanovené ndhrady, odvody

zaméstnavatele za zaméstnance do fondld zdravotniho a socialniho pojisténi a mnoho

dalSich nakladq...

Zde mame tabulku kolik spole¢nost piiblizn€ stoji svarec nebo technolog na mésic nebo

dokonce na rok:
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Tabulka 2 — Naklady na urcity druh pozice
(zdroj: HR oddéleni EA)

Zpusobilosti

PRUMER ZA MESIiC

svarec technolog |[svarec technolog

HRUBA MzZDA

Meési¢ni hruba mzda 30 000 35 000 360000 420000

Pozn.: ve mzdé je obsaZzena dovolen3, sick-days, ...

Cilova ro¢ni odména 2 500 2917 30 000 35 000

Vérnostni / stabiliza¢ni odmény 125 125 1500 1500

Celkova priimérna hruba mzda 32 625 38 042 391500 456 500
z toho CISTA MZDA

pfi 1 nezaopatieném ditéti 25 803 29 544 309639 354533
Odvody zaméstnavatele za zaméstnance

ZP Zaméstnavatel 2925 3413 35 100 40 950

SP Zaméstnavatel 8 060 9403 96 720 112 840
Naklad na zaméstnanecké benefity

pFispévek na firemni stravovani (obédy ci stravenky) 773 773 9274 9274

prispévek na penzijni pfipojisténi 975 1138 11 700 13 650

prispévek na rekreaci / sport / knihy/ skoleni 250 250 3 000 3000
Naklad na pracovni misto

pracovni misto (stll, Zidle, Satni sk¥irika) 42 83 500 1000

PC + monitor + sw licence 938 11 250
Pracovni odév + pracovni pomucky

pracovni odévy + ochranné pracovni pomucky 1117 417 13 400 5000

Pracovné lékareské prohlidky (dle kategorie rizika) 83 8 1 000 100

Opakované ovéreni zplsobilosti dle legilativy 227 17 2725 200

(zadkladni svar, jefabnik/vazaé, manipulant, EN svar., fidic¢ referent)

Rozvojové vzdélavani (jazykové, profesni, ostani) 83 750 1 000 9 000
PERSONALNi NAKLADY

CELKEM 47 160 55 230 565 919 662 764

Podstatou je to, co si uvédomuje maloktery zaméstnanec a pocituje témét kazdy

zaméstnavatel: mzda, zejména pak Cistd, je jen cca 50 % casti celkovych ndkladi na

zaméstnance, tj. personalnich nakladd. Celkovy persondlni néklad na jednotlivého

zaméstnance (nejen jeho mzdu) vazi kazdy zaméstnavatel, kdyz se rozhoduje, zda

skutecné ptikroci k rozsifeni svého tymu. Néaklady na rozvoj nového zaméstnance se

mohou pohybovat v fadu statisicii korun az po ukonceni adapta¢niho procesu.
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Situace na trhu prace se pomérné¢ zmeénila, protoze diive si firmy vybirali nové
zameéstnance z dostatku uchazect na trhu, nyni firmy nutné potiebuji nové zaméstnance,

konkurenc¢ni vyhodou jsou v této dob¢ talentovani lidé, proto se investuje do rozvoje lidi.

Piinosy talent managementu: cilend prace s talenty ve firm¢, optimalizace nakladi na

personal, firma jako vyhledévany ,,atraktivni zaméstnavatel®.

4.8.5.2 Proces talent managementu a faktory uspéchu

Schopnost EFEKTIVITA
INOVACI firmy

v _¥

Dobra POVEST TALENTOVAN(

firmy ‘ zameéstnanci

Obriazek 12 — Faktory uspéchu
(zdroj: HR oddéleni EA)

Jedna se o jednotlivé faktory, které vedou spolecnost za lepSim. Priblizuji spolecnost
k vysnénému cili. Mezi tyto faktory patii samoziejmé dobra povést, schopnost vytvaret

inovace, efektivni pracovisté a pracovni postupy a v prvni fad¢ talentovani zaméstnanci.

e AT 3 Tt Minimalizace T Podpora
Soustfedéni se Lepsi vyuZiti Snizeni Efektivnéjsi A T

ztratz
rozvoje
spoleénosti

Identifikace
talent

na rozvoj potencialu fluktuace ve nastupnictvi u

neobsazenych

talentd talentd firmé s > kli¢ovych pozic
- 4 . klicovych mist SONVER BOZ

Obrazek 13 — Proces talent managementu
(zdroj: HR oddéleni EA)
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4.8.6 Proces odménovani nepopularnich pozic

Proces by mél byt sestaven pro konkrétni pozici ve spolecnosti, ktera se nazyva zamecnik
— svarec, kterych je ve spolecnosti 40 . V navrhové ¢asti uvidime dvé tabulky u kterych
si bude vypsana mzda za jednoho zaméstnance za celé pracovni obdobi. V prvni tabulce

bude aktualni pribéh a jak by se mohl vyvijet, v druhé tabulce navrhnuty novy pribéh

celého procesu.

Aktualni proces
odmériovani

Nastup na danou
pozici

Nastupni mzda

3 0K KE,-

ZvySeni mzdového

[ L T Il ¢—— t€to pozici se mzda

X XXX, =

Dlouhd doba
neménné slozky S T
zvySovani mzdy

Zvysen mzdy viech
zaméstnanch uréité S
pozice

Opakovani
procesu do
odchodu do

dichodu nebo
odchodu ze
polecnosti

Odchod ze
spolecnosti

§—— pozici ve spoleénosti

Zamednik - svare

™ ™

Prichod na danou

¥/\

Po roce
odpracovaném na

vyrovna s ostatnimi

by _cal™

X let

\_/\

inflace

\_/\

Obrazek 14 — Klasicky proces odménovani
(zdroj: vlastni zpracovani dle personalniho feditele EA)

Zvyseni mzdy probihé na urcitou hladinu. Naptiklad poprvé by se mzda zvysila vSech

zaméstnancl na konkrétni pozici zamecnik — svare€ na 33 900,- K¢. Po x letech by se

zase navysila mzda na 35 400,- K¢. Priblizné se jevi,

pozici pohybuje okolo 1500 korun €eskych.
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4.9 Vyhodnoceni analytické ¢asti

V této Casti bakalarské prace, jsme se seznamili s podnikem jako takovym obecné. Jak
funguje, co vyuziva ke své pracovni aktivité a jakou ma strukturu. Z personalniho useku
mam zmapované subprocesy, které provazeji celkovy proces naboru zaméstnancti a vim,
kde bych mohl hledat izkd mista a mezery ke zlepSeni procesu v navrhové cCasti.
Nedostatecna péce o studenty mize spole¢nost ochudit o mladé, perspektivni pohledy,

které mohou v nékterych situacich velmi pomoci v krizovych situacich.

Také jsme se dozvédé€li néjaké zakladni informace o zaméstnancich a jejich poctu a
jejich vékovou strukturu ve spolecnosti. Ve spolecnosti funguje také talent management
pro zaméstnance, ktery bych chtél jinak vyuzit v navrhové Casti. Diky pracovnikiim a
jejich nestrukturovanym rozhovortim bylo objasnéno jak probihaji jednotlivé procesy ve
spolecnosti a je mozné na n¢ navazat se zlepSenim a doplnénim, ¢i pfedélanim v dalsi
¢asti. V navrhové ¢asti by méla byt ndvaznost na analytickou ¢ast a odpovidat na

aktualné zminéné procesy a navrhovat jejich zlepSeni.

44



5 Vlastni navrhy reSeni

5.1 Proces naboru

Navrhova cast bakalaiské prace se bude zabyvat nalezenim efektivniho feSeni pro
provadéni procesli naboru zaméstnanct, které by mohlo celkovy proces naptiklad zkratit
a zefektivnit. Nejprve bude zamétena na piipravu naborového procesu diky zahrnuti lepsi
komunikace se Skolami, ze kterych je mozné si vybrat kvalitni zaméstnance, které podnik
potiebuje a nabidnout jim dobré pracovni zazemi. Pro tento postup bude vytvofen proces
komunikace se Skolami urc¢ité¢ho druhu, ktery pro nas miize hrat klicovou roli pii vybéru

zaméstnancu.

ionalni &éstn, Uchaze& Zaméstnanec Byvaly zaméstnanec

Obrazek 15 — Novy proces naboru
(zdroj: vlastni zpracovani)

5.1.1 Navrh spoluprace se Skolami

Jednani a spoluprace se Skolami se v tomto ohledu miize jevit jako velice vyhodné
investovani Casu a zdrojii do potencionalnich pracovnikl firmy, kteti budou vytvaret
piidanou hodnotu pro spolecnost v budoucnu. Jelikoz aktualné neni uroven komunikace
se statnimi ustavy na vysoké urovni, tak probiha pouze formou ob¢asnych prezentaci pro
instituce, coz se ve skutecnosti jevi jako ne velmi efektivni moznost naboru a motivace
potencionélnich zaméstnanct. Faktorem, ktery zde povazuji za dilezity je takovy si

vlastni pracovniky vychovat uz od zakladu.
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Obrazek 16 — Proces spoluprace se $kolami
(zdroj: vlastni zpracovani)

5.1.2 Popis uvedeného procesu vybéru

Vybrani subjektu — jako uvodni aktivitu mého navrhovaného procesu byla zvolena jako
vybrani urcitého subjektu (Skoly), na ktery se spole¢nost zaméti a bude se snazit s danym
utvarem interagovat. Tato aktivita je kliova pro cely proces, protoze se od toho odviji
ostatni aktivity a kvality, které firma vyhledava. Proces by se opakoval stale dokola,
dokud by nebyl nalezen idealni subjekt ke spolupraci.
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Sestaveni programu — dalsi ¢ast navrzeného procesu, kterd by méla pomoci spolecnosti
motivovat potenciondlni pracovniky a vyvolat zdjem spolecnosti. Program bude slouzit
pro vymezeni zakladnich aktivit pro spolecnost, tak i pro uchazece. V programu bude
zvetejnéno datum navstév, moznost stdzi na urcitych pozicich ve firmé, popséani
jednotlivych odvétvi spolecnosti, naplit podnikani, k ¢emu potiebuji Sikovné pracovniky
a celkove zakladni informace o aktivité spole¢nosti. Na sestaveni programu bude uréeny
tym 2 ¢lentl z personalniho oddéleni, ktery se posléze bude kontaktovat s personalnim

feditelem o efektivnosti programu.

Vymezeni vhodnych zdroji — ndrocné aktivita slouzici pro ur€eni a vyuziti dalezitych
zdroji ve formé& financ¢ni, lidské nebo Casové, které je schopna spole¢nost obétovat pro
jejich potencionalni budouci podporu a sestaveni programu. Spole¢nost se bude primarné
zamétovat na technické Skoly, ale urcité se obrati také na obchodni z divodu mnoha
zahrani¢nich obchodd, které spole¢nost provozuje velmi Casto a vyzaduji zkuSené a

adaptivni jedince k jednani se zahrani¢nimi partnery.

Informovani subjektu — Spolecnost kontaktuje telefonicky nebo elektronicky instituci o
zavedeni programu, ktery byl ve formé nékolika seminait pfimo na vybrané Skole a pro

zajemce by pokracoval stazi ve spole¢nosti.

Faze zlepSeni — Proces pokracuje potvrzenim spoluprace ¢i zamitnutim, zde se vétvi na
dalsi aktivity, kde se snazi ziskat dostatecné informace pro¢ byla spoluprace netispesné

zahajena a vyuzit tyto informace pro zlepSeni.

Explanace programu — Po rozhodnuti spolecnosti zda zlepsit aktualni podminky a
kontaktovat tuto vybranou instituce znovu, ¢i prejit k vybéru jiného subjektu nésleduje
samotné predneseni a vysvétleni programu ustavu jako celek. Po srozumitelném
vysvétleni programu spolecnosti bude ke konci seminafe nabidnuta praxe jednotlivym
studentiim se samoziejmou motivaci ve firm¢ vykondvat ptfidanou hodnotu (financni

ohodnoceni).

Naborova ¢ast procesu — Proces nésledné prechdzi do odvétvi naboru, poznavani a
piijmuti ,,pracovniki®, kde se snazi zjistit a vyhodnotit jednotlivé informace, které byly
poskytnuty o aktudlnich studentech na urcit¢ Skole a sumarizovat mozny pocet nové
pfijmutich stazistd, které se mize spolecnost dovolit. Jakmile vybrani lidé ze spole¢nosti

vyhodnoti jednotlivé studenty, osobné je kontaktuji a nabidnout moznost staze dle
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aktualniho programu, ktery jim byl dfive pfednesen. Spolecnost se dostava do faze, kdy
¢eka na odpovéd’ vybranych stazistl, zda maji zajem podstoupit tuto praxi ve spolecnosti
a tak moznost si vybudovat svoji kariéru jiz od Skoly ve spolecnosti. Jestlize spolecnost
dostava negativni odpoveéd’, dostava se do bodu, kdy spolupraci odmitli vybrani studenti
a firma nebude kontaktovat jiné studenty z aktualni Skoly, protoZe nesplituji vyzadované
pozadavky a nebyli by pro spolecnost pfinosem. Naopak, kdyz je odpoveéd’ pozitivni
pokracuje se v procesu k subprocesti ujednani podminek a podepsdni DPP (dohody o
provedeni prace) s vybranym studentem. V tomto momentu proces vybeéru pomoci
spoluprace s institucemi konci a nésleduje postupny proces udrzovani zamestnancti ve

spole¢nosti.
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5.1.3 Proces vychovy potencionalnich zaméstnancu

Pfichod do
spolecnosti na
domluvené terminy

Pfedstaveni Dokumentace/
pracovniho 2dravotni
prostiedi a zpusobilost

podepsani \/_\

nezbytnych véci

: Skolici kod
Skoleni BOZP olici ex
o pot(ebnja . Informovéni o
vykondvani : -
prace naplni prace
Podproces Vytvafeni
pozndvani pracovnich a
osobnich vztahl
Pinéni
poZadovanych Vykonana prace

aktivit v uréitém
Case

Budovani
pracovniho statusu
a reputace ve
spole¢nosti

Ukonéeni
domluvené stile -

moiné pokracovani
adaptacnim

procesem

Obrazek 17 — Proces vychovy potencionalnich zaméstnanci
(zdroj: vlastni zpracovani)

Nas proces je zahajen pfi prichodu nového stazisti do spolecnosti na piredem domluveny
termin z dGvodu nutnosti poskytnuti zékladnich informaci pro nové stazisty od zkusenych
a dlouholetych pracovnikt spolec¢nosti, ktefi si musi dle daného terminu zajistit moznost
vénovani se stazistim na ukor svych pracovnich povinnosti. V dalSim kroku je potieba

seznameni s pracovnim prostiedi a predstaveni vSech zakouti spolecnosti, zda je stazista
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spokojen s aktudlni situaci a nema konkrétni pfipominky, které mu nevyhovuji k dané
situaci. Nezbytnosti je také doplnéni podstatné byrokracie. IThned po doplnéni chybéjicich
informaci je stazista proSkolen Skolicim specialistou v konkrétnim Skolicim centru ve
spolecnosti. Novému zaméstnanci jsou piedstaveny konkrétni pravidla a postupy
bezpecné prace aby neohrozil sebe, ¢i jiné spolupracovniky a jak se chovat pfi
nebezpecnych situacich. Dale se spole¢né se zkusenym pracovnikem domlouvé na naplni
prace pro nové stazisty a predavaji se podstatné materidly k plnéni téchto ukold pro
nadfizené pracovniky. Béhem préace je mozno stazistovi navazat nové pracovni vztahy,
pobavit se s ostatnimi zaméstnanci a zhodnotit tak situace ve spolecnosti. Dale je stazista
schopen navézat hlubsi vztahy i mimo i spolecnost a zajistit vys$si miru osobnich vztahi
a motivovat se k podavani lepSich vykont diky pfijemnému pracovnimu prostiedi.
Stazista se snazi plnit vSechny zadané tkoly s pomoci nadfizenych pracovniki, aby byl
po stazi schopen vykonavat tuto ¢innosti samostatné a bezchybné. Projekty stazistii budou
bézné kontrolovany nadfizenymi pracovniky, protoze obvykle slouzi jako materidly a

zdroje pro vrcholovy management, tak musi byt bezchybné.

Stazista si postupem jeho pusobeni ve spole¢nosti buduje jakysi pracovni status a
reputaci, kterou dokdze ohodnotit velké mnozstvi ostatnich pracovnikd, se kterymi se
dostal do styku beéhem své pracovni ¢innosti. Tento status umozni lepsi zapojeni do chodu
spolecnosti a pfijemnéj$i piivitani mezi ostatni pracovniky. Imaginarni status muize
slouzit 1 jako vizitka pro spole¢nost, ze dany ¢loveék zde odpracoval néjaké obdobi a je
schopny plnit svou praci saim bez nepietrzité kontroly nadfizenymi pracovniky a také
v urcité kvalite.

Po skonceni staze ptichdzi na fadu domluveni, ¢i nedomluveni hlavniho pracovniho
poméru ve spolecnosti a pokracovani na konkrétni pozici ve spole¢nosti, ktera bude
domluvena na zacatku samotného pfijmuti pracovnika. Dale nasleduje adaptacni proces

pro konkrétni misto ve spolecnosti a pfevzeti vSech zodpoveédnosti za vykonanou praci.
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5.1.4 Vytvareni zaméstnanci

Hlavnim faktorem, ktery je velice dulezity pro spolecnost pii pfijimani studentli na
staz/praxi je vlastni vychova a vybudovéani vztahii uz od samého zacatku. Diky
pfed¢asnému ,,pracovnimu poméru“ muze byt zaméstnanec na pracovisti rychlejsi,
flexibilng&jsi, spokojenéjsi a mize odvadét kvalitnéjsi vykon nez noveé piijaty pracovnik
na urcity post, ktery si bude praci n¢jakou dobu osahavat, navazovat nové vztahy a
zjistovat efektivitu vlastni ¢innosti. Diky brzké spolupraci by spolecnost védéla o jaky
typ zaméstnance se jedna a jak velmi se na n¢j miize spolehnout z hlediska odvedeni

kvalitni préce.

Timto celym procesem poznavani potencionalnich pracovnikli od samych pocatkl a
jejich vychova by se dal minimalizovat jeden cely proces, kterym je Adaptacni proces.
Adaptacni proces by mél slouzit pracovnikovi k poznavani prostiedi, jeho vlastni prace a
navazovani vztahti. Divodem moznosti minimalizovéani adapta¢niho procesu v celkovém
procesu naboru je dostate¢na znalost prostfedi a spolupracovnikil z dob staze/praxe na
pracovisti. Pracovnik nyni nepotiebuje tak velké mnozstvi ¢asu na sezndmeni s jeho
pracovni naplni a ihned je schopen vykonavat svou ¢innost a podilet se na plnéni cila

organizace, tak jak se ocekéava a jak je pozadovano.

Nové by mél byt zaméstnanec schopen plné ¢innosti bez pomoci jinych spolupracovnikti
jiz po 2 tydnech. Tato doba dokaze uSetfit cas mnoha lidem a dokaze tak zvysit

produktivitu celé spolecnosti.
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Obrazek 18 — Novy adaptacni proces
(zdroj: vlastni zpracovani)

Pracovnik jiz po uplynulych 2 tydnech nemusi byt pod aktivnim dohledem a dokaze praci
vykonavat sam bez externi pomoci. Odbourani aktivit v procesu jako orientace
v pracovnim prostiedi a vytvafeni vztahl s ostatnimi spolupracovniky zde usetfilo
mnoho Casu pro vedeni a ostatni zaméstnance, ktery mize byt investovan do hodnotu

pridavajicich ¢innosti podniku a snahy vytvaiet zisk.

Pfi nastoupeni na urcitou pozici se zde budou v podprocesu domlouvat pracovni
podminky jako je naptiklad doba pracovni ¢innosti a vysi mzdy za vykonanou préci.
Proces pokracuje v pozndvani vlastni naplné préce, ale ta trvd mnohem kratSi dobu,
jelikoz je novy pracovnik seznamen s pracovnim prostfedi a je v tomto prostiedi velmi
obratny. Clovék je velmi rychle schopny pievzit plnou zodpovédnost za plnénou praci a

nevyuziva ¢asu ostatnich pracovniki, kde vznika obrovska vyhoda pro spole¢nost.

V navaznosti na nejen na adaptacni proces, ale i na predchéazejici procesy se da navazat

jednotlivy rozvoj zaméstnancu.
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5.1.5 Rozvoj zaméstnanci

Rozvoj vlastnich zaméstnancii v této fazi je pro spole¢nost mnohem jednodusi nez kdyby
spolecnost pfijimala cizi lidi, se kterymi nemaji jeste zdaleka takovou zkuSenost a znalosti
o nich. Diky pfedeslé situaci analyzy jednotlivych studentli v procesu ,,spoluprace se
Skolami* se vrcholové vedeni spolecnosti dokéze 1épe orientovat ve svych vlastnich
pracovnicich. Prfedes§la analyza nam vrozvoji zaméstnancli dokaze pomoci
s jednoznacnym vymezenim klicovych schopnosti pracovnika a dokaze ho zaradit
v pomérné rychlém Case do urcité skupiny a vytvofit pro né¢j samotného idealni rozvojovy
program. Je mnohem jednodusi sestavit program pro ¢loveka kterého si spolecnost sama

vychovala a vi, v kterém odvétvi ma silné stranky.

V praci byl vytvofen obecny piiklad potencionalniho rozvoje pracovnika na pozici
obchodniho zastupce. Jednotliva kritéria jsou popsany kratkym popisem, ktery by mél

vystihovat a odpovédét na aktualni otdzky a urcil tak stav zaméstnance.

Tabulka 3 — Rozvoj pracovnika na urc¢ité pozici
(zdroj: vlastni zpracovani)

Druhy rozvoje Popis

Identifikace talentt Komunikativni osoba, vnimani netspéchu jako motivace

Investovani firemnich pénéz do zaméstnance (tuzemské i

Soustifedéni se na rozvoj e i :
zahrani¢ni $koleni, motivace)

Zvét3ovani dosahu vlivu aktualniho zaméstnance,

Lepsi vyuZiti potencialu .
P P predéavani vice odpovédnosti na danou osobu

Motivace obchodniho zastupce zistat v nasi spole¢nosti
Snizeni fluktuace ve firmé oproti konkurenci, pracovnik je pro spole¢nost velkym
pfinosem a je vyhodné investovat do ného samotného

Kratké a obecné schéma bylo navrhnuto pro sledovani rozvoje zaméstnanct, do které¢ho
by méli ptistup vSichni ¢lenové managementu, aby mohli vyjadfit své pocity a poznatky
ohledné konkrétniho zaméstnance. Tyto informace by byly dostupné také pro vedeni
personalniho oddéleni, aby mohli urcit vyhodnost investice do konkrétnich zaméstnanci.
Celkova schéma hodnoceni pracovnikti by bylo rozdéleno do 2 tabulek. V jedné tabulce
by byli zaznamenani vSichni zaméstnanci s jejich identifika¢nim ¢islem a pozadovanymi

informacemi a pozadovanymi cili. V druhé tabulce by byl prostor pro jednotlivé
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hodnoceni zaméstnanci od samého pocatku jejich pracovniho poméru podle

identifikaéniho ¢isla.

Tento proces by se dal zajistit pomoci nového softwaru zakoupeného externi firmou pro
konkrétni spolecnost, ktery by mél tzkou navaznost s vyhodnocovanim vykonnosti
pracovnika, podle urcitych kritérii. Na druhou stranu by se dal pouzit bézny veiejny excel
sesit, kde by byly rozdéleny vSechny dulezité informace a vSechny povéfené osoby by
méli pfistup k tomuto dokumentu. Jednalo by se v naSem druhém piipadé o finanné
nenarocnou a zdaleka mén¢ softwarové propracovany proces. Spolecné s nasi tabulkou
hodnoceni zaméstnancli jsme schopni pozorovat také provazanost zaméstnancii mezi
jednotlivymi oddélenimi a zda se podileji na aktivnim rozvoji spole¢nosti. Kazdy usek ve
spolecnosti bude mit povéiené osoby plnit toho hodnoceni, kdyz méli moznost s urcitym

pracovnikem navazat pracovni kontakt nebo jakkoliv spolupracovat.

Tabulka 4 — 1.¢ast tabulky hodnoceni zaméstnanci
(zdroj: vlastni zpracovani)

ID Obchodni oddéleni Personalni Gsek Vyrobni oddéleni Finanéni oddéleni
L 3 bezproblémova
Plni své poZadované i . .
—— f oviem spolehlivy komunikace s Bezproblémovy
ile, nevyvyji ov i X i
o J p, .l obchodnim zaméstnanec.
035 aktivni zajem o zamestnanec, * el G5t .
Bl e B ) f zastupcem. Aktivné NezneuZiva firemni
zlepSovani aktualni dobra spoluprace .. = .
) zjistuje informace o auto.
situace , .
vyrobcich.

Tabulka 5 — 2. ¢ast tabulky hodnoceni zaméstnanct
(zdroj: vlastni zpracovani)

Usek kvality Technicky Gsek Usek munice a zbrani Usek spravy majetku

Hodnoceni zaméstnancii jednotlivych useki by vytvoftilo portfolio zaméstnanct, ktefi by
se hodili do rozvojového programu a je vyhodné do nich investovat, protoze ptinaseji

nebo se podileji na ptinosu velkého zisku pro spolecnost.
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Tabulka 6 — Tabulka zakladnich informaci o zaméstnancich

(zdroj: vlastn

)

r

,

1 Zpracovani

’

1D Jméno | Pfijmeni|Datum narozeni |Datum nastoupeni do zaméstnani _Oaam_m:.. ve spolecnosti __u33<:_. pozice _z_am Motivace _vOMmaoﬁ.:m cile

pohodové pracovni do tfi mésich mit

- 5 i . . prostredi, viechn zkontrolovanych a

V86  Karel Novak 1996 13.03.2021 vjrobni Gsek technik S5 00,00KE] P e | ESOMYO OVATYT §
potrebné uzavrenych 50 stroju ve

technologie spoleénosti
fixni + roéni plan a dobré auto a 23 ieden rok uzaviit 200
035 |Franta| Brouk 00,1993 05.09.2018 obchodni Usek obchodni zastupce hruby zisk rozdéleny do  kvalitni pracovni } sl
mésicd technologie

56



5.2 Obsazeni nepopularnich pozic

V dnesni dobé je velmi komplikované najit ty pravé zaméstnance na urcité pozice.
Spoustu lidi se snazi vyhybat manualni praci at’ uz z divodu niz$iho finanéniho
ohodnoceni nebo kvuli fyzické i psychické nepohodé¢. Jediny zplisob jak dosdhnout
vyssiho zdjmu o tyto pozice je motivace lidi, kterd zahrnuje urcité benefity nebo postup
praci, ktery si lidi zalibi. Béhem psani prace bylo nejprve pfemysleno o zptsobu jak
tohoto cile dosahnout a umoznit tak spolecnosti ptijimat lidi na tyto pozici bez extrémniho
finan¢niho pfetizeni. Jelikoz spolecnost aktudlné¢ hledd lidi na pozice svéafec,
elektromechanik a automechanik tak je kladen velky tlak na lidi jit pracovat na pozici,

ktera je fyzicky naro¢né a platové ohodnoceni se Vam tam jen tak nezméni.

5.2.1 Popis procesu pobidkové slozZky mzdy

Muj navrh na zlepSeni obsazeni téchto nepopulérnich pozic bude spocivat v procesu
rychlejSsiho odmeénovani a navySovani mzdy na urcitou uroven. Podle prizkumu a
nestrukturovanych rozhovori ve spolecnosti jsou nejvetsi motivaci pro pracovniky penize
a rizné druhy benefitl. Musime ale pocitat s tim, Ze spole¢nost si nemiZze dovolit navysit
platy vSech téchto zaméstnanci najednou, proto by bylo uzitecné navrhnout proces
rychlejSiho odménovani. Bézn¢ ve spolecnosti na téchto pozicich stoupa plat diky inflaci
a moc se neméni z hlediska ¢asu straveného na této pozici po dobu let. Praci by méla byt
zamétfena na zavedeni ndborového prispévku, ktery by mohl pomoci spoustu lidem
piekonat zakladni otdzku, zda ma zde zazadat o préci, ¢i nikoliv. Néastupni mzda by byla
ze samého zacatku mensi nez aktudlni mzda pracovnikl na téchto pozicich, o to rychleji
by se navySovala v pribéhu mésicli na uroven ostatnich pracovnikli na stejné pozici.
Pracovnici budou motivovani finanéni odménou ve formé¢ odmén ke mzdé podle jejich
vykonil a efektivity prace. Mezi tyto kritéria hodnoceni patii flexibilita, adaptace,
efektivita, schopnosti, ochota, spolehlivost pracovnika. Pfidavani odmén ke mzd¢ nemusi
probihat ve velkych castkéch, lidé jsou spokojeni, kdyz se u nich ukazuje pokrok a rozviji
se klidné 1 o par set korun. Frekventovanéj$i odmény by byly uvazovany podle zminéné
vykonnosti tabulky z pfedchozi kapitoly o rozvoji zaméstnancli. Celkovou myslenku
svého procesu odmeénovani bude zakreslena do procesniho schématu, kde ukazu
jednotlivé pochody od ptichodu na tuto pozici az po ¢asovy milnik, kde mzda dosdhne

potencionalniho maxima pro tyto zameéstnance.
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5.2.2 Proces postupu zaméstnanci z hlediska odmén

Pti aktualni situaci budeme uvazovat, Ze Cloveék na tuto pozici nastoupi ve 20 letech a do
dichodii odejde v 65 letech. To nam ukazuje, ze v praci stravi 45 let. Pfi stanoveni
navySovani mzdy kazdych 5 let o 1500 korun se ¢lovék na této pozici miize dostat pii
takovémto stalém vyvoji ve spolecnosti na 43 700,- K¢ za mésic po 40 odpracovanych

letech.

Tabulka 7 — 1. ¢ast tabulky mzdy za celé puisobeni ve spolecnosti
(zdroj: vlastni zpracovani)

Odpracované roky Mzda
0-1 29 500,00 K¢
1-5 31 700,00 K¢
5-10 33 200,00 K¢
10-15 34 700,00 K¢
15-20 36 200,00 K¢
20-25 37 700,00 K¢
25-30 39 200,00 K¢
30-35 40 700,00 K¢
35-40 42 200,00 K¢
40-45 43 700,00 K¢
Celkem 45 368 800,00 K¢

Tabulka 8 — 2. ¢ast tabulky mzdy za celé pisobeni ve spole¢nosti
(zdroj: vlastni zpracovani)

pocet mésicu Celkem mzda za obdobi
12 354 000,00 K¢
48 1521 600,00 K¢
60 1992 000,00 K¢
60 2 082 000,00 K¢
60 2 172 000,00 K¢
60 2 262 000,00 K¢
60 2 352 000,00 K¢
60 2 442 000,00 K¢
60 2 532 000,00 K¢
60 2 622 600,00 K¢
540 20 331 600,00 K¢

Zde muzeme vidét kolik by spolecnost utratila ¢ist€ na mzdé¢ pti konstantnim vyvoji za
jednoho zaméstnance pii jeho plisobeni ve spolecnosti na zdmecnik-svare¢ pozici za

danou dobu, ktera Cini 45 let.
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5.2.3 Navrh procesu postupu zaméstnancu z hlediska odmén

Pti aktudlni situaci pracovniky nijak nemotivuje pracovat na této pozici v této spolecnosti
z divodu nedostatku pozornosti a ocenéni jejich prace pii kvalitnim postupu. Lidé na
téchto pozicich si mohou ur€ité ptivydélat ovladanim slozit&jsich technik v jejich profesi
a m¢lo by to byt znat na finanénim ohodnoceni. Navrh by mél sméfovat k pobidkové
slozce mzdy, kterou by mohli dostdvat pozitivné ohodnoceni pracovnici na pozici
zamecnik-svare¢ od svych nadfazenych, ktefi maji pfistup k hodnoticimu systému

zaméstnancu.

Navrh odménovani

Nastup na danou Zameénik - svafel

pozici

Udéleni nastupni

mady
Xx 00, KE

Pfichod na pozici

—_

Po roce
2vySeni mzdového odpracovaném na
ohodnoceni na $ této pozici se mzda
Xx 00x,- KE vyrovna s ostatnimi
e ™
Byl pracovnik vybrén v
systému hodnoceni jako
nejprosp&inéjii zaméstnanec
pro tento mésic?
et tistia Pfidani urcené Neménna slozka X let
odmény ‘-, |

odmény ke mzdé mazdy

ZvySeni mzdy viech Inflace, navySovani
zaméstnancl na mezd
stejné pozici

Odchazi
zaméstnanec ze
poleZnostiZ

Ano

Odchod ze
spoleénosti

Obrazek 19 — navrh procesu odménovani zaméstnanci
(zdroj: vlastni zpracovani)
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Firma si nemize dovolit vS§em zaméstnanciim ddvat najednou odmény. Finan¢né by to
bylo velmi neekonomické, proto se budou vybirat pracovnici podle diive zminénych
vlastnosti a také podle hodnoceni, které jim bylo ud€leno. Ve finale to ve zkratce bude
vypadat tak, Ze vSichni budou mit stejny zaklad, ktery bude ve skute¢nosti mensi nez
obvykle, aby se usetfili néjaké penize na tyto odmény, ale na druhou stranu je bude
motivovat, Ze za stejnou praci, jsou schopni pobrat mnohem vice diky své Sikovnosti, nez
jini. Pfi novém systému vysel vysledek, u kterého by se za pracovni obdobi, které se

pocita 45 let, usettilo 747 600,00 K¢ za zaméstnance.

Tabulka 9 — 1. ¢ast tabulky navrhnuté k procesu odménovani na usetieni
(zdroj: vlastni zpracovani)

Odpracované roky Mzda
0-1 29 500,00 K¢
1-5 30 000,00 K¢
5-10 32 000,00 K¢
10-15 33 500,00 K¢
15-20 35 000,00 K¢
20-25 36 500,00 K¢
25-30 38 000,00 K¢
30-35 39 000,00 K¢
35-40 40 500,00 K¢
40-45 42 000,00 K¢
45 356 000,00 K¢

Tabulka 10 — 2. ¢ast tabulky navrhnuté k procesu odméiiovani na usetieni

Celkem mzda za obdobi

354 000,00 K¢
1440 000,00 K¢
1920 000,00 K¢
2010 000,00 K¢
2 100 000,00 K¢
2190 000,00 K¢
2280 000,00 K¢
2340 000,00 K¢
2 430 000,00 K¢
2 520 000,00 K¢

19 548 000,00 K¢

Pfi navrhovaném odmeénovani se mésicné usettilo piiblizné€ 55 377,78 K¢, které se mtize

vyuzit ve spojeni s vyplacenim odmeén.
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Tabulka 11 — USeti‘eno penéZ za pracovni obdobi
(zdroj: vlastni zpracovani)

Celkemza  Pocet Usetfeno
Pocet zaméstnancli 45 let mésicll mésiéné
29904
40 000,00 K¢ 540 55 377,78 K¢

5.3 Prinos navrhu reSeni

Kdyz je ve spolecnosti 40 lidi na tomto urcitém postu, tak je mozné mésicné odmenit 10
lidi, které podle kritérii vy¢nivaji jako nejpracovitéjsi, nejaktivnéjsi o odménu ve vysi
5537,78,- K¢. Kazdy mésic se miize jednat o uplné jiné zaméstnance. VSe se bude vybirat
podle systému hodnoceni zaméstnancii. Ve finale je schopny si ¢lovek pfijit na mnohem

vice penéz, nez co mu je zakladem nabizeno.

Tabulka 12 — Vypocet potencionalni mzdy pii kazdomési¢nim odménovani
(zdroj: vlastni zpracovani)

0-1 29 500,00 K¢& 354 000,00 K¢
1-5 35 537,78 K& 1705 813,33 K&
5-10 37 537,78 K& 2 252 266,67 K&
10-15 39 037,78 K& 2 342 266,67 K&
15-20 40 537,78 K& 2 432 266,67 K&
20-25 42 037,78 K& 2 522 266,67 K&
25-30 43 537,78 K& 2 612 266,67 K&
30-35 44 537,78 K& 2 672 266,67 K&
35-40 46 037,78 K& 2 762 266,67 K&
40-45 47 537,78 K& 2 852 266,67 K&
45 22 507 946,67 K&

Kdy budeme brat situaci, kdy je jeden zaméstnanec odménén touto ¢astkou kazdy mésic
po své celé pracovni plisobeni ve spoleCnosti (45 let), tak je schopny si tento ¢lovek
vydélat o 2 176 346,67 K¢ vice, nez pii klasickém vyplaceni mezd bez odmén. Prvni rok

nastupni mzdy se do mého procesu odménovani nepocita.

Tim, ze je zékladni mzda mensi je Clovek schopen ztratit 747 600 K¢ za celé své pracovni
obdobi ve spolecnosti, ale na druhou stranu je schopny ziskat o 2 176 346,67 K¢ vice za

toto obdobi, coze je piiblizné 3x vice nez to co miize ztratit.
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5.4 Limity a omezeni

Z divodu odménovani stale stejnych lidi by méla fungovat regulace odmén prave pro tyto
jedince. Tato regulace by méla zabranit ztratu motivace pro ostatni zaméstnance, ktefi si
feknou, ze na odménu nikdy nedosédhnou, tak se uz nemusi déle snazit a budou praci délat
bud’to nepoctivé nebo bez motivace. Timto by méla byt zavedena regulace, ktera bude
fungovat na principu tiikrat a stop. Tento princip zreguluje odmeény zaméstnancovi, ktery
dosahne na odménu kazdy meésic a ostatni zaméstnanci by neméli zadné Sance.
Zameéstnanec (x) bude schopny dostat odménu pouze 3x za sebou a poté podle principu
je jeden mésic, kdy odménu dostat nesmi, tim padem muze pfijit fada na jiného Sikovného
pracovnika (y), na kterého se mohou upoutat o€i a prevzit odménu. Dal§i mésic je jiz opét
nas schopny zaméstnanec (x) dostat odménu 3 mésice za sebou. Tento princip by mél
alesponi trochu zabranit demotivaci ostatnich pracovnikd, ktefi se jen divaji, Ze odménu
by dostaval jeden a ten samy zaméstnanec. Diky stopce odmén pro zaméstnance (x) se
budou ve vedeni fesit jini pracovnici, tim padem se o nich bude vice mluvit a budou vice
viditelni pro spole¢nost. Pfi idealni situaci kdy zaméstnanec vynecha kazdy 4. mésic
s odménami, tak stale je schopen si vydélat o 1 445 360,00 K¢ vice nez bez odménovani,

viz. ptiloha.
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6 Zavér

Tato bakalatské prace se zabyva analyzou naborového systému a podniku jako takového,
ktery pracuje ve vojensko-technickém primyslu. Podnik ma vlastni vyrobni haly a
dodava své vyrobky do velkého poctu svétovych zemi. Hlavni zaméfeni v bakalaiské
praci je na proces naboru zaméstnanct a obsazeni nepopularnich pozic. Oba tyto procesy
jsou uUzce navazany na persondlni oddéleni firmy, ve kterém byla prace prevazné

vytvéfena, a ve kterém se pohybovalo vétSinu ¢asu pii psani zdvérecné prace.

Aktualni naborovy systém je hodné¢ zaméfeny na adaptacni a rozvojovy proces
pracovnika, u kterého byla snaha zméné a tvorbé nového proces, ktery by mohl
spolecnosti usetfit Cas a starosti. Prace se Skolami byla vyhodnocena jako vhodny népad
z divodu vychovani vlastnich zaméstnanctli, o kterych firma bude védét, ze se na né
spolehnout, popfipad¢ s nimi mize dale pracovat, ¢i spolupraci ukoncit. Spolecnost
nebude mit potfebu vyhlasovat ndborové projekty na specializovand mista, kdyz si tam

dosadi vlastni lidi, které si k praci na urcité pozici vychovaji.

Pti navrhovani postupu k popularizaci nékterych pracovnich pozic byli vyuziti néktefi
pracovnici a byl s nimi veden rozhovor o tom, co zde zaméstnance motivuje, ¢i naopak
demotivuje pracovat na této pozici. VétSina odpoveédi smefovala do otazky financi. Tak
byl v praci navrhnut proces, ve kterém byla vytvorena moznost si vyd¢lat vice penéz za
praci, ktera bude vidét a bude dobie provedena. Vsichni pracovnici by byli kontrolovani
nejbliz§imi nadiizenymi, kde by se pozdéji sestavila tabulka hodnoceni a podle toho by
se rozdavali odmény tém, ktefi si to zaslouzi. Nejednd se o extra vysoké Castky za
celozivotni pracovni obdobi a vzhledem k tomu, Ze v praci nebylo pocitano s navySenim
nakladl na vyplaceni mezd, tak byl nalezen tento zptisob, ktery by mohl pozvednout
motivaci, 1 tato ¢astka by mohla nékomu pomoci k predvadéni lepSich pracovnich
vykonta a celkovému posunu spole¢nosti. Ve finale byly vyhodnoceny ciselné mozné

dopady odmén pro jednotlivce, ktery by byl motivovan k dobrym vykoniim.

Prace se snazi poukazat na dulezitost motivovanych a zarovei talentovanych pracovniki,
které ndm mohou byt bliZe nez si myslime a pomohou celé spole¢nosti k dosazeni jejich

cila.
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Priloha €. 1 — Nastupy a vystupy zaméstnancua 2017

NASTUPY A VYSTUPY ZMESTNANCU 2017
16 120

14
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8 I 59 60
45

20

leden-17 anor-17 biezen-17 duben-17 kvéten-17 Cerven-17 Cervenec-17 srpen-17 2afi-17

e Celkem NASTUPY  mmmm Celkem VYSTUPY  mmmme Pirlistek zaméstnancti - kum Celkem NASTUPY Kum s Celkem VYSTUPY kum

+  KOMENTAR:
Za obdobi od 1.1.2017 — 22.9.2017:
+  NASTOUPILO 102 (65 VD, 11 RD, 26 THP) zamé&stnancti - (+) USPESNOST NABORU
+  ODESLO 39 zaméstnanch (18 dohoda o ukonéeni PP, 4 uplynuti doby uréité, 11 zruseni ve zkuebni dobg, 3
Gmrti, 3 vypovéd) www.excaliburarmy.eu



Priloha €. 2 — Naklady na piescasovou praci
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+  KOMENTAR:

Pfi zachovani prescasové prace (viz predpoklad na prechézejici strance) predpoklddédme
vicenaklady” zpisobené prestasovou praci ve VYROBE ve vy3i cca 3,43 mil. K&
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Pfi rozhodovani o vysi presCasové prace a jejimu feSeni prostiednictvim uzavirani DOHOD ve

vyrobé jsme zvézili faktory (PRO/PROTI) popsané na dale
www.excaliburarmy.eu
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Priloha €. 3 — Naklady na pies€asovou praci - model

KPIs (VYKONNOSTNi UKAZATELE) ZA OBLAST HR

\

r” h )
EXCALIBURARMY

- NAKLADY NA PRESCASOVOU PRACI - MODEL

soub&hu DOHOD (DPP A DPC) s PP kmenovych zaméstnanctl

Zaméstnanec na HPP (D profese, hodinova mzda)

hodina  mésic rok

Modelovy pfiklad - srovnani naklad na zaméstnance na HPP a ndkladi na pfescasy prostiednictvim

roéni odména Celkem - rok

Mzda zaméstnance
23kadni mzda 95,83
hrubd mzda 11500 20000 240000 4800 244800
osobni naklady 15409 26800 321600 6432 328032
prémérny hodinovy wdélek - néhrady 117,20
Fond pracovni doby
hodiny - celkem 1 174 2087
"neefektivni" fond pracovni doby
dovolend 20 13 160
sick-days 5 3 40
svatky 9 6 72
"efektivni" fond pracovni doby
hodiny odpracovang 151 1815 87%
Ostani personalni naklady na ZAM
pracovni pomdcky 100 1200 1200
stravenky 837 10044 10044
penzijni pfipojisténi 500 6000 6000
lékafska prohlidka 8 100 100
Sini n3klady CELKEM 345 374
Zaméstnanec na DPP Parametry ‘max. hodin za rok 300
pocet hodin / mésic 70
DPP (1 osoba) pocet mésicti do max. 43
DPP - hruba mzda 143,74 10000 43123

DPP - hod 6,05
DPP - hruba mzda

DPP - osobni naklady - var MAX
DPP - osobni naklady - var 50:50
DPP -

III

hodinové mzda je navysena o preséasy
DPP (osoby do potfebného pracovniho fondu)

USPORA - KE / ZAM a ROK

MAX -84474
50:50 -40
30:70 -22 380



Priloha ¢. 4 — Personalni usek EA

PERSONALNI USEK - ORGANIZACNI STRUKTURA

Personalni isek
Personalni reditel
Jiifi Kolaf

Personalni Gsek
Personalni manazer
Vlastimil Duchori

N\
EXCALIBURARMY

[

Personalistika a Mzdy)|

|

[ [

Personalni sek Personalni isek
Personalni asistent Personalni asistent
Hana Penkova Adriana Nemravova

|
Personalni isek
Persondlni asistent
Aneta Spanihelové

v

I

|

BOZP a PO

Recepce

Personalni usek L
—Bezpetnostni technik

Ivo Kasal

Personalni tsek

Recepcni
Zaneta Zacpalovéd



Priloha €. 5 — OdliSnost generaci

Tabulka 3.1 Odlidnosti generaci XaY

Generace X GeneraceY
#Pracovata hrattvrdé” | ,Zivot zaéina po praci”
Penize hodnota prostiedek
Snaha o skioubeni nikoli - pracovni Zivot je
pracovniho a osobniho " ?e%nost el ) ano
zivota (Work-Life Balance) P
) “:::ww‘m'd' s urCitymi problémy bez problémi
Ochota se zadluzovat mensi vetsi
Udrzeni si dobrého - . .
pracovniho misto ddlezité ochota pracovni mista ménit
Postoj ke zménam negativni pozitivni
Ochota pracovat preséas ano ne
Vztah k nadfizenému nedlvéra otevienost
Zaméstnani dlouhodobé kratkodobé
Ochota se stéhovat - _—
za praci
Sport a péce o zdravi méné vice
Pohled na svét pesimisté i realisté optimisté
Pokied kolegové ratelé
na spolupracovniky €9 Pie
Otevienost novym . )
myilenkém mensi vetsi
r0zvojové programy,
, flexibilita ze strany
lité -
Motivace Ao, Jstom, odpoved zaméstnavatele, tymova
nost . , :
prace, projekty, nefinanéni
benefity
. moderni (napf. koudink,
Vzdélévani a rozvoj tradlern (napf. plednés'ky, mentoring, rotace prace),
seminafe), skupinové L
individualni




Priloha €. 6 — Odmény s omezenim

Roky Odmény (M) Bezodmén (M) Bezodmén  Odmeény Odmény (CE)  bez odmén (CE) Celkem
1 12 0 29500,00 K¢ 29 500,00 K¢ 354 000,00 K& 0,00 K¢ 354 000,00 K¢
4 36 12 30000,00 K¢ 35537,78 KE 1279 360,00 K¢ 360 000,00 K¢ 1639 360,00 K&
S5 45 15 32000,00 K¢ 37537,78 KE 1689 200,00 K& 480 000,00 K& 2169 200,00 K&
5 45 15 33500,00 K& 39037,78KE 1756 700,00 K& 502 500,00 K& 2259 200,00 K¢
S5 45 15 35000,00 K¢ 40537,78 KE 1824 200,00 K¢ 525 000,00 K¢ 2349 200,00 K¢
S 45 15 36 500,00 K¢ 42037,78KE 1891 700,00 K¢ 547 500,00 K¢ 2439 200,00 K&
S 45 15 38000,00 K¢ 43 537,78 KE 1959 200,00 K¢ 570 000,00 K¢ 2529 200,00 K¢
S 45 15 39000,00 K¢ 44 537,78 K¢ 2004 200,00 K¢ 585 000,00 K¢ 2589 200,00 K¢
S 45 15 40500,00 K¢ 46 037,78 K¢ 2071 700,00 K¢ 607 500,00 K¢ 2679 200,00 K¢
S5 45 15 42000,00 K¢ 47537,78 K¢ 2139 200,00 K¢ 630 000,00 K¢ 2769 200,00 K¢
45 208" 132 356 000,00 KE 405 840,00 KE 16 969 460,00 K& 4 807 500,00 K& 21776 960,00 K¢

VI



