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ABSTRAKT

Predmétem bakal#ské prace ,,Zhodnocetiizeni lidskych zdrdj firmy Walker Magnetics,

spol. sr. 0." je zhodnoceni vybranych personaltiichosti této spotmosti.

V teoretickécasti této prace jsou shrnuty literarni pramenyrékjsou zansreny na perso-
nalni cinnosti. Praktick&ast se zabyva zhodnoce#gétito ¢innosti. Na zakla#l zjiStenych

vysledki byla navrzena dopotani ke zlepSeni séasné situace v oblasti lidskych zdroj

Klicova slova: maly a #dni podnik,iizeni lidskych zdrdi, personalistika, pracovnici,
SWOT analyza, kritické faktory.

ABSTRACT

The goal of the Bachelor work ,Human resources rgameent analysis of Walker Pilana

Magnetics, Ltd. “ is evaluation of human resouneesiagement in this company.

There are involved the literary sources aimed im& resources activities in the theoreti-
cal part of this work. The practical part dealshwihe evaluation of these activities.
On the base of found results there were proposeoihmmendations to improve current

situation in Human resources.

Keywords: small and medium enterprise, human regsumanagement, personnel man-

agement, personnel, SWOT analyzes critical factors.



Na tomto mist bych rada potkovala pracovnimu kolektivu spaieosti Walker Pilana
Magnetics, spol. s r.o., za cenngpminky a odborné rady, poskytnuté informace a kon

zultace, kterymi pspeli k vypracovani této bakaiské prace.
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UvoD

Nesprave vybrani a zgazeni pracovnici, nevho&mastavené hodnoceni pracounike-
jich odmenovani, nedostat®@ad motivace a adaptai proces spol#¢ s absenci vadavani

jsou velmi dilezité faktory, které negati¥rovliviuji vykonnost spoknosti.

Cilem mé bakal&ké prace bylo zhodnotitzeni lidskych zdrdj a zangtit se na vybrané
personalntinnosti spolénosti Walker Pilana Magnetics, spol. s r. o. (WPkigra i fges-
to, Ze nepdt mezi velké podniky s personalnim @thim vynaklada velkou snahu na to,

aby se jejich pracovnici citili na svém pracovigtimozna nejlépe.
Bakal&ska prace je roztena na dv ¢asti.

Prvni ¢ast je c¢asti teoretickou, kde jsemiiplizila jednotlivé ¢innosti, které spadaji
podtizeni lidskych zdrdi, z teoretického hlediska. Zdiila jsem se zejména nadinnos-

ti, které ve spoknosti WPM vyZaduji nejvice pozornosti.

Ve druhé — analytickéasti, jsem nejiive charakterizovala sp@eost WPM, nastinila jeji
historicky vyvoj a seznamila s pracowuinosti a produkty spoteosti. Dale jsem popsala
pribéh personalnicliinnosti, které jsem zminila jiz v teoretickésti, podle toho, jak jsou

tyto ¢innosti ve spolénosti vykonavany.

Nezbytnou sotasti analytick&asti je i SWOT analyza s moznym dopadem na persenal
tiku a Porteliv pétifaktorovy model, protoZe i vyvoj konkurenceabe zpisobit znénu

v fizeni lidskych zdrdi.

Vysledkem bakak&ké prace je vytseni kritickych bod spol&nosti, na které jsem se za-

mefila a snazila jsem se navrhnout zlepSentasného zfisobutizeni lidskych zdrdi.



|. TEORETICKA CAST



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 11

1 PERSONALNI PRACE V MALYCH A ST REDNICH PODNICICH

Malé a stedni podniky (MSP) hraji vyznamnou roli v narodnatonomikach vsech vy-
spilych zemich. Podileji se na tv@rbohatstvi, poskytuji zdaa mnozstvi pracovnichip

lezitosti a podileji se na vyuzivani lidskych zdroyspslych zemi[§]

Majitelé a vedeniéchto podnik sousted’uji svou pozornost v prvniadé na technické
zélezitosti a prodej, zatimco pracovni sifistAvaji zatim v pozadi a vyznam personalni
prace jecasto nedoaevan ¢i dokonce podagvan. Mizemetici, Ze personalni prace

se v MSP provadi velmi intuitiéna amatérsky[.8]

1.1 Definice MSP podniku

MuzZzeme se setkat s definicemi zaloZzenymi na hosgkféh vysledcich, definicemi zalo-
Zenymi na tom, zda je podnik orientovan na mistagionalni, celostatrii zahranéni trh
apod.Casto se jednotliva hlediska kombinuji a figka se proizna od¥tvi pouzivaji
razné definice[8]

Problémem je, Ze nelze nalézt univerzalni pojétd t@o to vlastht MSP je, jaké ma para-

metry, kdy pestava byt MSP a stava se podnikem velkgh.

Vzhledem k tomu, Ze budu definovat MSP z pohledsg®lni prace, za takovou spble
nost budu povazovat tu, kterd nema personalni (amarspecializovaného personalistu
a personalnfizeni v ni zajiBuje majitel¢i vedouci pracovnik, ktery ifpadt potreby de-

leguje utité pravomoci a prace v této oblasti na dalSi pratigy. [8]

Tabulka 1 Definice malych aistnich podnik (MSP)

Kategorie Poet zantstnand Obrat nebo bilatni suma

(v milibnech euro)
Stredni <250 <50 <43
Malé < 50 <10 <10
Mikro < 10 <2 < 2

Zdroj: Czechinvest

DodrZzovani pétu zangstnané je povinné, podnik si ale ime vybrat limit obratu nebo
bilancni sumy. Nemusi plnit oba limity atibe jeden z nichigkrcit, aniz by ztratil statut
MSP.
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2 PERSONALNI PRACE A JEJi SPECIFIKAV MSP

2.1 Co je to personalni prace

NejmoderjSi pojeti personalni prace byva ozmzano terminentizeni lidskych zdrdg.
Vyzna&iuje se pedevsim tim, Ze kladeithz na strategicky aspekt personalni pracegtj. v
nuje zvysenou pozornost perspektitormuluje dlouhodobé, obecné a komplexyojaté
cile personalni prace provazané s ostatnimi poshrkbcili, hleda a navrhuje cesty m
fujici k jejich dosazeni. Proto se ve zvySenéenziajima o v&Si podminky formovani

a fungovani podnikové pracovni sily a tegevsim v bezpragdnim zazemi podnik{i8]

DalSim charakteristickym rysem je to, Ze stalsicast konkrétni personalni prace je dele-
govana na vedouci pracovniky vSech arovni, a pémsbprace se tak stava sasti jejich
kazdodenni prace. Nelze zapominat ani na to, Zedem® fizenych podnicich — bez ohle-

du na jejich velikost — se persondlni prace sté@téieléhorizeni podniku[8]

Personalni prace se za&mje na otazky, souvisejicickovékem jako pracovni silou, s jeho
zapojovanim do prace v podniku a vyuzivanim jelwpnosti, s jeho fungovanim a pra-
covnim chovanim, fizpisobovanim se podnikovym gebam, se vztahy, do nichz jako
pracovnik podniku vstupuje, s vysledky jeho préaeaklady vynakladanymi na lidskou
praci a v neposlediact i na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojens@okojovanim

jeho socialnich potb.[8]

2.2 Ukol personalni prace

Hlavnim Ukolem podnikovéhtizeni je, aby byl podnik vykonny, &ny na trhu a dosa-
hoval Zadouciho zisku, a aby se jeho vykon a pesiava trhu neustale zlepSovaly. Tomu-

to Ukolu samoizjme slouZi i personalni prace tim, Ze:

- hleda nejvhodgsi spojeniclovéka s pracovnimi Ukoly a neustale toto spojeni vy-

lad’uje,
- usiluje o optimalni vyuzivani pracoviiipodniku,

- formuje pracovni skupiny, usiluje o efektivnitizob vedeni lidi a zdravé mezilid-

ské vztahy,

- zaji¥uje personalni a socialni rozvoj pracovinfodniku,
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- dba nato, aby se dodrzovaly vSechny zakony tyksgioblasti prace, zastnavani

lidi a lidskych prav[8]

2.3 Personalni¢innosti
K zajiS€ni Ukoli personalni prace jégba prova& radu personalnicéinnosti:
1. personalni planovani,
2. vytvéeni a analyza pracovnich mist,
3. ziskavani a vy pracovnik,
4. rozmig’'ovani pracovnik,
5. ukortovani pracovniho poénu pracovnik,
6. hodnoceni pracovnik
7. odmeénovani pracovnik,
8. vzcklavani pracovnik,
9. pracovni vztahy,
10.p&e o pracovniky,
11.personalni informéni systém|§]

Plati, Ze vSechny uvedené persondinhosti je teba prova& ve vSech podnicich bez
ohledu na jejich velikost. OdliSnosti existuji peuzrozsahu a periodigifejich provadani.
Zatimco velké podniky provéfd vSechny tytocinnosti vice mé& soustavs, v MSP
se rekteré personalndinnosti vykonavaji jen filezitostré. Na rékteré z nich nemusi dojit
po rekolik let. Je nutné si wdomit, Ze je nezbytnéémovat soustavnou pozornost

nag. hodnoceni pracovnik odnenovani, péi o pracovnikyi pracovnim vztatm. [8]

Bezpodminen¢ vsSak plati,zZe i MSP musi mit vkazdém okamziku npréle-
nou a pipravenou koncepci vSech uvedenych personaldichosti, musi byt kdykoliv
pripraven jakoukolivéinnost aktivizovat a bez zbyteych odklad, tdpéni a improvizaci

ji provadit. [8]
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3 PERSONALNIi PLANOVANI

Kazdy podnik ma své cile atgyodnikatelsky zarr. K uskuté&néni téchto cifi musi mit
k dispozici nejen finaini a materialni zdroje, alegdevsSim lidské zdroje. Musi existovat
piedstava o tom, kolik pracovnika jak pracovniky podnik k uskutgovani svych cil
potrebuje a bude pt#bovat. Musi vSak zaroireexistovat pedstava, kde tyto pracovniky
vzit. Otazka, kolik a jak kvalifikované pracovniky jakéméasovém horizontu bude pod-

nik potebovat a kde je vezme, jeddivou otazkou personalniho planovgsj.

Jeho dkolem je to, aby podnikéhmejen v sotiasnosti, ale zejména v budoucnosti k dispo-

zici pracovni sily:

v pottebném mnoZzstvi (kvantita),
- s potebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kaglit
- s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
- optimalre motivované a s Zadoucim pdram k praci,
- flexibilni a pripravené na zgmy,
- optimalre rozmiséné do pracovnich mist a pracovnich skupin,
- Ve spravnyas,
- s @imérenymi naklady[8]
Planovani pracovnik probihd ve dvou liniich. Prvni linii je odhad ampbvani pdtby

pracovniki, druha linie znamena odhad a planovani pokrytiepgtpracovnii. [8]

3.1 Odhad potieby pracovniki

Predpokladem zpracovani realistickeého planugint pracovnil je realisticky odhad, rea-

listické predvidani budouci piby pracovnii v podniku.[8]

Kazda zndna v p@tu pracovniki, kazdy odchodi prichod i jediného pracovnika vyvolava
relativre velky procentualni UbyteKi prirastek p@tu pracovnik. Intenzita pichod
¢i odchodi pracovnik v jednotlivych letech rize tedy velmi vyrazihikolisat a znesnao-
vat odhaleni jakékoliv vyvojové tendence. Prot@8edhadu patby pracovnik v MSP
nepouzivaji kvantitativni metody, ale spiSe metodwitivni, zaloZzené na zkuSenostech

majiteleci vedeni podniku[8]
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Prostedek uspsného pouziti intuitivnich metod je dostatek infanho vSech zmimych
faktorech ovliwujicich potebu pracovnik v podniku. Znanou roli @itom hraji gesné,

detailni a aktualni informace o pracovnicich podraljejich vykonu[8]

3.2 Odhad pokryti potieby pracovniki

Je teba odhadnout, kolik pracoviiilze stavajiciho pracovniho kolektiviistane podniku
pro plreéni planovanych Ukdla jaci pracovnici to budou, tedy jak bude perspekpote-

ba prace v podniku zabezjema ze stavajiciho souboru pracovn(ig]
Mohou nastatit moznosti:
1. Podnik bude pravgbodobrt mit dostatek pracovnikv Zadouci strukite

Lze predpokladat, Zze ukoly, které si podnik Witybude mit zaji&iny piimérenou pra-

covni silou.
2. Podnik bude pravgbodobré mit nedostatek pracovriik

Je teba hledat dodateé zdroje pokryti zvySené geby lidské prace a zvazit, zda by
nebylo mozné pokryt budouci dodé&teu potebu lidské prace ze stavajicich ymich
zdroji. Teprve v pipadt, Ze nelze pokryt celou dodat®u potebu prace z vnihich

zdroji, je tteba obrétit pozornost ke zdhaj vngjSim.

3. Podnik bude mitigbytek pracovnik

Je teba zvaZovat, jakym apobem se budaiteSit tyto problémy:

a) neobsazovat pracovni mista, ktera se uvolnila atkmgpracovnika,

b) informovat pracovniky o situaci a navrhnout jimyade z&ali poohliZet po jiném

zanestnani (s mnohemetsimcasovym pedstihem),

c) stimulovat odchody pracovnikdo starobnihoithoduc¢i dokonce do fedtasného
starobniho dchodu nebo k jinému zafstnavateli nabidkou &ité kompenzace,

nabidkou pomociif hledani nahradniho zastnavani apod.

Teprve, kdyz jsou Werpany vSechny tyto moznosti, I1ze zvazovat vydbre strany

zamgstnavatele[ 8]
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4 ZISKAVANIAVYB ER NOVYCH PRACOVNIK U

Cilem tohoto procesu je oslovit vhodné ucliazero stavajici volné pozice a dovést
je k aktivnimu navazani kontaktu (uchazeni se danspodnikem. Aby toho bylo dosa-
Zeno, musi si zodpeudni pracovnici polozit v @ibéhu procesu ziskavani pracoviiizné
otazky tykajici se zjsobu postupu acinit rozhodnuti|6]

Aby bylo ziskano co mozna nejvice kvalifikovanyclveasmyslu poZzadovkového profilu

vhodnych uchaz& a aby byli podniceni navazat kontakt, je nutnétktiiraz na prvotni

informace pro uchaze o praci. K tomu jedevSim pat:

informace o podniku: obor, sidlo, podnikové cile,
- informace o pracovnim méstukoly, zodpo¥dnost a kompetence, pracovni doba,

- informace o pozadavcich: schopnosti, znalosti &ekasti uchaze, pgicemz Ize
rozliSovat mezi pozadavky, které uch&zmvinrg musi sphovat a které by

spliovat,

- informace o motivaci ze strany podniku: platové mdétky, socialni vyhody, moz-

nosti dalSiho vz&lavani a kariérnihodstu,

- informace o pibéhu naborovéhdizeni: zmisob navazani kontaktu, poZzadované

podklady,

- termin obsazeni mistgg]

4.1 Stanoveni poZadavkovych profii

Vychozim bodem pro vytweni Zzadaného kvalifikmiho profilu jsou pozadavky mista,

které ma byt obsazeno. Takové popisy mist davajoadli na nasledujici otazky:

jaké ukoly se na tomto méstyiizuji,

jak je misto organizan¢ zatleneno,

které formy spoluprace s ostatnimi misty jsouqtmé,

které kompetence a odpa@lnost jsou s mistem spojerig]

Popisy mist objasiji charakteristiku mista, ktery pak dal slouzigaékladna pro vy

vhodné metodyi metod ziskani personalu a metody, papetod vykru. [6]
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4.2 Metody ziskavani personalu a nadbor personalu

Vime-li na zaklad poZzadovkového profilu koho hleddme, znamena tésledujicim kro-
ku rozhodnout, kde a za pomoci jakych personalmi@borovych opdéni budeme tyto
potencialni spolupracovniky hledat. Zasagsou @i tom k dispozici dva postupy, dwy-
hledavaci strategi¢6]

4.2.1 Interni ziskdvani personélu a personélni nabor

Hledani se mize zandfit na stavajici vlastni zarstnance v podniku, tzn. Ze existuje moz-

nost pokryt zvySenou pi@bu personalu tim, Ze se pohne nebo nepohne pknsona
1. Bez pohybu personaluiggiasové hodiny, igsun dovolenych)
- naskyté se zvl&8pii pouze kratkodobém zvySeném naporu prace.
2. S pohybem personalu
- zpasoby gesuri:
a) vertikalni (povyseni)
b) horizontalni (na hierarchicky stejpostavené misto]6]

Tato metoda ma nevyhodu, Zéepunem pracovnikse uvolni jejich fivodni mista,
kterd musi byt obsazena, a tak vznika novy probtéivezpéeni nahrady z WjSich
nebo vnitnich zdroj. [6]

4.2.2 Externi ziskavani personalu a ndbor personalu

V tomto pipact musi byt vyjaséna otazka kym, pdp prostednictvim kterého kanalu
bude provaeh vyker. Metody externiho ziskavani personalu se&ajnna ti kanaly: na-
borova opatni a hledani podnikem, zprieikovar prostednictvim tetiho a samostatné

Z&dosti o misto, pdppoptavka (iniciativni Zadosti o pradip]

4.2.2.1 Personalni nabor progednictvim podniku:
a) Nabidka volnych mist pomoci inzerce a &sky:

Jedna se o n&gstji pouzivany komunikéni nastroj nabidky mist ve vSech oborech,

piicemz rozhodnuti pro to, které médium je nutdmii v souladu se specifickou ci-
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lovou skupinou, tzn. jer¢ba uvazit, které je konzumovano tou kterou ciloskuwpi-

nou.[6]
b) Osobni osloveni potencialnich uch&aze praci:

Primé osloveni potencialnich ucha&ieo praci je mozné napprostednictvim kon-
takti se Skolami a vysokymi Skolami, nebo vyuZzitim valmyzdrojfi z jinych podni-

ka. [6]
c) Doporuieni:

Pod timto rozumime vyuZiti sociélni &itleni osazenstva tak, Ze spolupracovnici
podniku oslovi kvalifikované osoby ve svém socidirgkoli. To je velmi pouzivana
a nakladow prizniva forma naboru personalu. Bhtédnutim k obtiZznosti nalézt kva-

lifikovany dorost, nabizi mnohé firmy za @Spa doporéeni i atraktivni prémig2]
d) Externi nabor personalu pomoci internetu:

Oznameni volnych mist na vlastnich podnikovych rirgeovych strankach, pap
na on-line pracovnich burzéch, je relativiovou cestou, jak oslovit potenciélni za-
jemce o praci, a vyznam tohoto postupu v posledri dazantd vzrostl a bude

s velkou pravépodobnosti stoupat i nada|é]

4.2.2.2 Ziskavani personalu a nabor personalu za podporkettch”

Velmi ¢asto je pi ziskavani personalu vyuzivano i sluzeb a porasepigetich”. V tomto
piipadt se naskyta spolupracei@dy prace a personalnimi poradéi.

a) Utady préace:

Predstavuji zprosédkovatelské misto mezi nabidkou prace a poptapgkopracovnich

mistech. Poskytuji své vykony zdarma. N#&$v vyznam maji fady prace p zprosted-

kovani pracovnik do pfimyslu a v pipadt mére kvalifikovanych zanistnané. [6]
b) Personalni poradce:

Personala poradenské firmyiedstavuji Zivnostensky hospdata podniky, které podpo-
ruji podniky @i hledani a vybru personalu v ramci konkrétni zakazky. Persorgonad-
ci jsou specialisté, kiese zabyvaji vylené oslovovanim a vyrem uchazé& o praci.

viN s

povidajiciho vlastniho personalniho &kdahi. [6]



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 19

4.3 Vybér personalu

Postup pi vybéru pracovnik zavisi jedevsSim na tom, jaké misto obsazujeme a jak obtiz-
né je ziskat pracovnika s poZzadovanymi vlastnogtirditou roli hraji i podnikova tradice
a vyznam, jaky majitel nebo vedeni podnikikiada vykErovym proceduram, a co viastn

o vybirani pracovnika jeho metodach Vi8]
V praxi se vZil nasledujici postup, neni vSak nu#echny uvedené kroky absolvovat:
1) zkoumani dotaznika jinych dokumerit predloZzenych uchazem,

2) predk¥Zzny pohovor, majici doplnitékteré skuténosti obsazené v dotazniku a pi-

semnych dokumentech,
3) testovani uchazé (testy pracovni zisobilosti),
4) vybérovy pohovor,
5) zkoumani referenci,
6) lékaské vySdteni (pokud je paebné),
7) rozhodnuti o vybru konkrétniho uchaze,

8) informovani uchaz# o rozhodnuti[8]
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5 ADAPTACNIi PROCES

Z pohledu adaptaiho procesu je vhodné rozliSovat dva typy gstmand, z nichZz kazdy
proziva nastup do nove firmy odl&ni13]

Nastup novych pracovnikje ne¢im, sc¢im firmy zachazeji fekvapiv riazné. Neékteré
z nich maji velmi sofistikované apoby, jak nového zagstnance co nejrychleji jizpi-
sobit“ duchu a kultke firmy, rekteré to naopak zcela nechavaji timgzeném Bhu udalos-
ti. Ve wtSin¢ firem pritom existuji utité ,ritualy”, které se f prijimani novych zarést-
nand pouzivaji a které mohou miiznou podobu (od neformalnihdeglstaveni ostatnim
pracovnikim az po ,kol€ko“, které novy pracovnik musi absolvovat). Nikaovsak ¥t-

Sinou nezamysli nad jejich smysluplnosti a efetdivi[13]

5.1 Typy novych zanéstnanai

Je nutné jashrozliSit dva typy novych zaéstnand, kterym se bude&novat zvlag — jed-
ny z nich si firma vybird zady moznych ucha#z@, ktefi se o dané misto akti¥ruchazeji
(typickou situaci jsou vyova tizeni na jedno nebo vice mist, na které se hkdsiyn

i desitky zajemit), o druhé ma firma zkay zajem — proto je pro ni hledajizné perso-
nalni agentury nebo jsou ziskavani na zaklaérsonalnich konexi z ,vySSich mist".
V tomto pipadt jde obvykle o vysSSi manazerské pozice nebo o nodborniki. | tady
muze byt na dané mist@kolik uchaze, ale jsou daleko seb&longjsi, kladou si viastni

podminky a ¢ekavaji, Ze jim firma vyjde vit. [13]

Zatimco u zarstnan@ prvniho typu se iedpoklada, Ze se firmprizptisobi, zanistnanci
druhého typu maji &tSinou moznost akym, rekdy i vyznamnym zpisobem ovlivnit
chovani firmy nebo aspigeji prislusnécasti. Pro oba typy je nastup na nové misto pocho-

pitelné stresujici zalezitosti, i kdyZ jegt&inou prozivaji vyrazhodliSnym zgisobem[13]

Bézny zangstnanec si v duchu klade otazky: ,Obstojim tadydibna to stét? Jak budu
vychazet se Séfem a s kolegy?“. Obvykle se snasdlpt vsticné, kooperativi a schops,

vétSinou se usmiva a na otadzku, zda vSemu rékwsouhlasa prikyvuje. Teprve po delSi
doke, po ziskani prvnich realnych pracovnich zkuSenestim zvolna naista otazka:

.Bude mne tahle prace uspokojovat? Vybral jsenpsaedu dobe?"[13]

Ambiciézni manazer ma obvykle jiné starosti: ,Buduoé tady brat jako opravdovou auto-

ritu? Chovam se dost&m® rozhodi?" SnaZzi se jsobit sebejist, inteligentr, expertr.
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Bedlivé rozliSuje mocenské vztahy. | &gho ¢asem (a &Sinou mnohem idve) nastoupi
stejné otazky jako u zamstnand prvniho typu, ale s odliSnymachzem: ,Vybral jsem

si opravdu dote? Bude mne to tu uspokojovaf213]

Je dilezité uwdomit si, Ze i kdyZ oba typyfighazeji do stejné firmy, ocitaji se v ni kazdy
ve zcela odliSném kontextu. Zatimco prvni se pcnani dobrého vztahu se svymi kolegy
celkem otevens setkava s tim, jak firma red&funguje, ped druhym se zbytek firmy svym
zpasobem chrani a uzavira. Diky tomu, Ze bude mitkeuurealnou moc, e byt

protfadu lidi potencialé&nebezpeny. [13]

Firmy se @i nastupu novych za#stnand obvykle snazi novému pracovnikovi
v okamziku, kdy je vnihé soustediny na zvladnuti svého stresu, a kdy jeho priorjou
navazani dobrych socialnich kontgkpredat zejména co nejvice logickych informaci

o fungovani firmy[13]

Je velmi dobre, pokud ma firma&jaky uvodni ritual pedstaveni pracovnika ostatnim za-
meéstnan@m, ale je nerealistické, pokudkdo atekava, Ze si novy zafstnanec bude pa-

matovat jména svych kolédpokud jich je vice nez&) a co viasta délaji. [13]

Rozhodujici v této fazi je, zda se novému pracawiikpoddi navazat dobry kontakt
se svymi spolupracovniky — tedy se svymi nejbliz3{olegy a svym vedoucim. Od toho

by také n¢l dostat zakladni informace o své pracovni napid]
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6 HODNOCENIi PRACOVNIK U

Kazdy zamtstnavatel pdtbuje ¥dét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji Aspivaji

k hospodéskym vysledkm a dobré passti podniku. Na druhé stran kazdy pracovnik

potrebuje ¥dét, jak se na & jeho zamdstnavatel diva, jak je spokojen s jeho prigli.

Tomu slouzi hodnoceni pracovijkteré spoéiva ve:

zjistovani toho, jak pracovnik vykonava svou préci, jphki Gkoly a poZzadavky
sveho pracovniho mista, jaké je jeho pracovni dhioga/ztahy ke spolupracovni-

kam, zakaznilkm ¢i dalSim osobam, s nimiz v souvislosti s pra@thpazi do styku,

scklovani zjisénych vysledk jednotlivym pracovnikm a projednavanithto vy-
sledki s nimi a hledani cest ke zlepSeni pracovniho wkmacovnika a v realizaci

opateni, kterd tomu maji napomogg]

6.1 Ukoly hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikmaradu ukoti a nelze bez &) efektivre provadt fadu personalnich

¢innosti, gedevsim ma za ukol:

rozpoznat stavajici uroxigoracovniho vykonu jednotlivych pracoviik jejich sil-

né a slabé stranky,
umoznit kazdému pracovnikovi zlepsit jeho vykon,

vytvorit zakladnu pro odiovani kazdého pracovnika podle jehspeni k dosa-

Zeni podnikovych cil,

motivovat pracovniky,

rozpoznat pdtby v oblasti vz8lavani a rozvoje u jednotlivych pracovijk
rozpoznat potencial pracovniho vykonu kazdého psika,

vytvorit podklady pro efektivgiSi pridélovani pracovnich ukél jednotlivym pra-
covnikim,

vytvorit podklady pro planovani naslednictvi ve funkcigiro planovani personal-

niho rozvoje kazdého pracovnika, g&j.
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6.2 Zpuasoby hodnoceni pracovnil

6.2.1 Neformalni hodnoceni

Nejde o nic jiného, nez fibéZné hodnoceni pracovnika jeho fiadnym khem vykova-
vani prace. Maiflezitostnou povahu a je spiSe determinovano ditdasého okamziku,
pocitem hodnoticiho, jeho dojmem a momentéalni malasez gjakou faktickou jistotu
vysledku prace. Jde vlastm sowast kazdodenniho vztahu mezi fiadnym a potize-
nym, sowast pfibézné kontroly plgni pracovnich ukal a pracovniho chovani. Neformalni
hodnoceni nebyva zpravidla zaznamenavano a jeme&sjeé byva fFicinou ngjakého per-
sonalniho rozhodnuti. Je sicéleZitym nastrojem hodnoceni, ale je také snadnadrap

telné. Proto by rla byt personalni rozhodnuti zaloZena spiSe nadimim hodnocenig]

6.2.2 Formalni hodnoceni

Je \tSinou raciondl&si a standardizované, je periodické, ma pravidahtgrval a jeho
charakteristickymi rysy jsou planovitost a systegmaist. Péizuji se z & dokumenty,
které se zi@zuji do osobnich mateniapracovniki. Tyto dokumenty slouzi jako podklady

pro dalSi personal@innosti, tykajici se jednotlivce i skupin pracowvinikg]

6.3 Casnost hodnoceni

Hodnoceni pracovnikby mélo poskytovat aktualni informace &lo by se tedy provad
v intervalu, ktery je&t aktualnost informaci o pracovnim vykonu pracovnied’uje.
Zpravidla se dopokiwje provadt hodnoceni pracovnikjednou za rok, ale je moznéip
hlizet i ke konkrétni povaze prace a ke konkrétpgdminkam a pé¢bam podniku a or-
ganizovat formalni hodnoceni téhksto, jakéasto je nezbythnutné informovat pracovni-

Ky, jak se vedeni diva na jejich praci, vzhledepokebs pIinéni a hodnoceni dil [8]

6.4 Vybrané metody hodnoceni pracovnik

6.4.1 Metoda MBO

MBO (Management by Objectivesfgaistavuje nejen metodu hodnoceni personalu, nybrz

predevsim koncepdizeni a intenzivé se o ni ve vyzkumiizeni diskutuje. Jadro tohoto
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postupu spéiva v neieni vykonu a efektivity pracovniktim, Ze se zji&uje piinos €chto

osob k dosazeni éibodniku.[6]

Ve skuténosti se nejedna vzdy o soulad s celkovym cileioge pracovnici na jednotli-
vych hierarchickych Urovnich nejsou bytostmi beim#é které se identifikuji pouze
s cilem podniku, nybrz sleduji také vlastni ciler& se od cile podniku odchyluji. Proto je
nezbytd nutné vyuZit potencidl zamstnanéd a jejich osobni cile v souladu

s celopodnikovymi cily{6]
V ramci MBO jsou hlavni tyto kroky:

1. Urceni cifi jedné vykonové periody pro jednoho pracovnikétoP je stanoven
ocekavany vykonovy §nos pro pisti periodu a na zakladstanovenych ail jsou
vytvorena kritéria pro hodnoceni na konci vykonové psridtile by gitom ngly
byt jednozn&né a obsahovat co moZzna nejmensi interpnétprostor, aby jejich
obsah byl vSem zastrenym srozumitelny. Déale by &y byt piizpisobeny pracov-

nikovi dle stup® naranosti, tak aby zahrnovaly jeho motivaci a osobniosfwo;.

2. Po uplynuti vykonové periody jsou vysledky zhodmycgak nadizenym, tak také
samotnym pracovnikem. Tim j&ipéto metod zahrnuto i sebehodnoceni pracov-
nika. Pouziti sebehodnoceni umoje zlepSeni informai zakladny pro posuzova-
ni, nebd pracovnik sdm zna nejlépe problémy a velikost stdki pii své praci

a priciny odchylek od cile.

3. Nadizeny formuluje moznosti zlepSeni a vyvoje a staspolé&né s pracovnikem

cile pro novou vykonovou periodif]

6.4.2 Hodnoceni 360 stupni

U této formy maji byt podchyceny pokud mozno vSgchiykonow relevantni aspekty
chovani pracovnika tim, Ze jsou jako hodnotitalievany hlavni skupiny osob, s nimz
je pracovnik v ramci své pracovEinnosti v kontaktu. NeépsgjSi hodnotici skupiny jsou
nadizeni, kolegové, niZe postaveni pracovnici a zdkgzsticemz jsou to v mnohatipa-
dech jenit skupiny (nadizeni, podizeni, vedouci sam).&8inou se pracuje s pisemnymi
posudky, picemz jejich vyhodnoceni provadeti osoba (personalni o#ldni, externi po-
radce)[6]

Pro hodnoceni 360 stupni jsou typické nasledujiakyk
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1. urceni hodnotital,

2. ziskani — zpravidla anonymnich — posiidk
3. vyhodnoceni,

4. individualizované zgtné hlaseni,

5. poradenské pohovory s posuzovanj@j.

Ucinky této metody jsou zavisléiedevsim na vyti@ni procesu zfiného hlaseniCim
intensivrEji probiha podpora posuzovaného pracovnikaf.nagninkem, tim tSi je prav-

dépodobnost zrn. [6]

6.4.3 Hodnoceni pomoci stupnice

Tato metoda hodnoceni je zaloZzené na sehiestupnici a lze &at tak, Ze se porovna
pracovni vykon podlgady relativié standardnich vyrak obsahujicich jakési zobeare

charakteristiky vykonu nebo jednotlivé rysy osolings]

Misto slovnich charakteristik je mozné poudgelnou stupnici, n&pv rozsahu od jedné
do pti bodi. Jeji vyhodou je to, Ze umidje prehledré porovnavat hodnocené pracovniky
pomoci celkového ptu dosazenych bad nebo piimérného pdtu dosazenych bad
za vSechna kritéria. Umbije také pisuzovat iznym kritériim fiznou bodovou vahu,
raizné bodové rozfi. Tim umozuje @ihlizet k vyznamu jednotlivych kritéri¢i slozek
vykonu pro celkovy vykon pracovnika. Nevyhodou v§ako, Ze si mnohdy hodnotitel
neumi pedstavit, jak by il vykon obodovat, kolik boi pracovnikovi za wité kritérium

prifadit. Slovni popis f&ce jen poskytuje lepSi navdé]

V rfack pripadi se pouziva misto bodové stupnice — slovni stupkieea je podobna stup-
nici pouzivané  znamkovani ve Skole (namedostatény, uspokojivy, dobry, velmi dob-
ry, vynikajici), ale i v tomto fipact se vyskytuji problémy, o nichz jsme se zminilious
vislosti s bodovou stupnici. Proto se&kdy v &chto gipadech je&t vyZzaduje slovni ko-

ment&, slovni charakteristika arogrvykonu u kazdého kritéri§8]

V kazdém pipact je vhodné pouZivat standardizovany podnikovy fdéiktery kromng
uvedenych stupnic bude obsahovat i takové uddje,j@mjméno hodnoceného, nazev jeho

pracovniho mista apofB]
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7 MOTIVACE A VEDENI LIDI

Mnozi manazié si s€Zuji, Ze jejich lidé jsou malo motivovani. Motivavigpracovnik ieSi

fadu dilezitych probléni, které ged manazery stoji:

Jak ziskat a udrzet pracovni Gsili a zajem pras@gvaiprosgch firmy?

Jak podnitit lidi k hledani uspor a zlepSeni v pxaaém procesu?

Jakym zisobem peswdcit pracovniky, aby setrvali ve firén v t¢Zkych dobach?

Jak ziskat do firmy schopné obornikyp

7.1 Vyznam motivace ve sfée prace

Uvahy o motivaci pracovnikmaji velky vyznam v teorii i v praxi. Rozhodujet@m fada

faktort. [6]

- Lidé a lidské chovani jsou podstatnou &®sii organizaci. Bez jejich respektovani
by ziistalo chapani organizaci jen fragmenter#da&?ti pracovnici i praktici se mu-
si proto ptat na faktory, ovlinvjici chovani lidi v organizacich. Konkréjniece-
no, pro peziti organizaci je nutné, aby se lidé rozhodlinich vstoupit, Astat
v nich po utity cas, ulohy, které naé¢nbudou penasSeny, vykonavattiplizné
piedvidatelnym zfisobem, a kroktoho také jednat twové, spontané a inovane.

Organizace proto stojired ukolem respektovat motisa aspekty chovanjo]

- Me¢nici se podminky progdi, zvySena mezinarodni konkurence, intergsirtlak
odbofi a podobné faktory nuénvedou organizace ke zvySovani vykonnosti a efek-
tivity. Tento Ukol je Zasti spojen se schopnosti motivovésiusniky organizace,

aby do prace vkladali svou kvalifikaci a ciéeone ji vyuzivali. [6]

- Moderni technicky vyvoj —ifpomeaime zavadni vypaetni techniky do kanceata
ské prace, intenzisi vyuzivani mikroprocesarve vyrolE — vede v jednotlivych
odborech k odklonu od automatizace a k vyéazelost& orientovanym pracov-
nim mistm. Ta se ve &Si mie nez dive fidi samoregulaci a vlastni odgownosti
pracovniki, ktefi na nich pracuji. Otdzky motivace, tiégbad pripravenost evzit
zvySenou odpasdnost, vyuzit ziskanou kvalifikaci, hraji né&chto pracovistich

velkou roli.[6]
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8 VZDELAVANI AROZVOJ

Je pochopitelné, Zze MSP nebude pr@v&bustavné, systematické ¥/ani pracovnik
v podolz, v jaké se to provadi ve velkych podnicich. Vestriém z4jmu by vSak éhvzde-
lavani pracovnik vénovat paiticnou pozornost, zejména jde-li o MSP usilujici oaxq i

maximalni pruznost svého program@l.

8.1 Rozhodujici divody pro vzdélavani pracovniki v MSP

V podstat ma MSP i rozhodujici divody pro vzélavani pracovniik

1. Maly podnik byva za normalnich okolnosti na trhéger pogkud znevyhodén a je
pro rgj obtizrejSi ziskavat jiz nalezitodborré pripravené pracovniky. Mnohdy mu-
si now prijaté pracovniky zaSkolovat a doskolovat, pogdaptovat na podnikové

zvlastnosti v povaze prace a v pouzivané technieetanologii[8]

2. Musi byt gizpasobivy a pruzé reagovat na poZzadavky trhuizptsobiva a pruzna
musi byt i jeho pracovni sila. Musi si préZosvojovat znalosti a dovednosti po-

tiebné k pl&ni novych aasto i velmi tiznorodych dkal. [8]

3. Vzdélavani pracovnik, v prvnitad zvySovani jejich kvalifikace, je jeden z nejvy-
znamrgjSich zdrofi zvySovani produktivity prace, nastroj zvySovani ostvi
a kvality prace, nastroj lepSiho hosptetd se stroji, materialem, energii, fidan

mi prostedky apod., a samignme i nastroj zvySovani spokojenosti zakaznilg]

Vzdélavani tedy zajifuje, aby pracovnici podniku & znalosti a dovednosti pibné
k uspokojivému vykonavani prace nejen véammosti, ale i budoucnosti, aktualizuje
jejich technické a technologické znalosti v souladachnickym rozvojem a zvysuje je-

jich spokojenost a vazbu na podr{i§}

Obecrt |ze konstatovat, Ze podnikoveé ¥lvani pracovnik je v posledni dobv mo-
derre tizenych podnicich izjmé nejvyznamgijSi personalniinnosti, casto vyuZziva-

nych jako motivani prvek.[8]

8.2 Oblasti vzdélavani

1. Oblast kvalifikace
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Tj. oblast pgizpasobovani pracovnikpozadavikm ¢i ménicim se pozadavikn pracovnich

mist. Konkrétg jde o:

- Orientaci — zapracovani nového pracovnika a usdkrdceni a zefektivmi jeho
adaptace na podnik, pracovni kolektiv i praci naéta pracovnim misttim, Ze se
mu dostanou vSechny gebné informace,detre specifickych znalosti a dovednos-

ti pottebnych praadny vykon prace, pro kterou byiijat.

- DosSkolovani (prohlubovani kvalifikace) — jde o palavani odborné ifpravy
v oboru, ve kteréndlovék pracuje na svém pracovnim ngigedna se tedy o proces
prizptisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novynage@am jeho stavaji-
ciho pracovniho mista, vyvolanym &nmami technikyi technologie, poZzadavky tr-

hu, novymi objevy v oboru, apod.

- PreSkolovani (rekvalifikace) — formovani pracovnioth@pnosticlovéka, které
smetuji k osvojeni si nového povolani, novych pracofiréchopnosti, vic& méng

odliSnych od dosavadnicf8]
2. Oblast rozvoje

Tato oblast je orientovana na ziskani SirSi pateglosti a dovednosti, nez jaké jsou ne-
zbytre nutné k vykovavani stavajici prace pracovnika dniku. Velice vyrazné jeifiom
zameteni nepochopeni a zvladnuti komplexnich profilékteré netidka gekraiuji i meze
oboru. Vedle formovani ryze pracovnich schopnastiéauje zn&na pozornost i formo-

vani socialnich vlastnosti, formovani osobnostinee.[8]

Rozvoj je tedy orientovan vice na budouci pouzdstina kariéru pracovnika v souladu
s dlouhodobymi i kratkodobymi cily. Formuje spigbq pracovni potenciél nez kvalifika-

ci, a vytvai tak z jedince adaptabilni pracovni zd{@j.



. ANALYTICKA CAST
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9 O FIRME WALKER PILANA MAGNETICS, SPOL. SR. O.

9.1 Historie a charakteristika spolenosti

Koteny vzniku spolénosti Walker Magnetics Group se datuji od roku 18@%y ji zalozil

Oakley S. Walker pod ndazvem O. S. Walker Company.

Walker Magnetics Group Inc., byla vytema v roce 1974 a slouzi jako holdingova spole
nost pro vSechny korpafiai podniky. Oakley S. Walker nashroméazdil vice 380 paten-
ta v oblasti magnetickych systém

Spole&nost WPM je sokasti skupiny vyrobnich firem, které se zabyvajiobpu zvedacich
magnetickych upird. Na trhu je 15 let, maitskou spolénosti je Walker Hagour Magne-
tics se sidlem v Holandsku, odkud dovazi asi 26 é&8kerého materialu k vyrdb
a obchodniho zbozi. Zaravepit do Holandska WPM dodavdiplizn¢ 64 % veskeré pro-

dukce.

Sesterskou spalaosti je Walker Braillon Magnetics ve Francii, derku obchoduje po-

dobnym zfisobem, i kdyZz v menSi .

Stale vice roz&uji vyvoz do americké spalrosti O.S.Walker, ktera je spolu s holandskou

Walker Europe Magnetics majitelem celé skupiny.
Sidlo podniku se nachazi v HWirNadrazni 804 .

Walker dlouha léta doval tempo vyvoje magnetickych systém prvni gichazel na trh
s novinkami. Od 30. let 20. stol.¢ady vznikat 1. konkureini firmy, které vyvijely vlastni
magnetické systémy. V dnesni dgb velmi £zké gijit s né¢im novym, a tak se zlepSuji

stavajici produkty.

Po vice nez 100 letech, spitest WPM vyrostla ve firmu s nadnarodnispbnosti

a upevnila tak svoji vedouci pozici na trhu s maigkgmi systémy|[21]

WPM je drzitelem ISO 9001:2001, cozZ je mezinaraxtahdardspecifikujici zasady, poza-
davky a doporéeni pro zavedeni systému managementu jakosti wizi@@ a specifikuje

pouzivanou terminologii.

Mezi nej\tsi zakazniky spotmosti WPM paiti firmy ve skupir.
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K nejvice rostoucim tiim pati trhy byvalych republik Saitského svazu a nejtvrdsi kon-
kurence jsobi na regionu &dni Evropy. Velkym konkurentem je riégad italska firma
Technomagnette, kterd ma Siroky sortiment magngditlsystém, jenz se prolina se sor-
timentem Walkeru. K dalSim konkurém pati nag. némecka firma Wagner &insky

producent Waiker.

Spojenim se zahramii kapitalovou dasti a vyuZiti vice neZitetileté tradice vyroby upi-
nata v Pilarg Hulin umoznilo zvysit produkci, roz#ti sortiment a dosahnout postusw

vého vyrobce magnetickych upiiiea jejich gislusenstvi.

9.1.1 Predmét podnikani

» zprostedkovatelsk&innost,
» kovoobrak¢stvi,

» obchodni Zivnost — kowrboZi za Gelem jeho dalSiho prodeje a prodej.

9.1.2 Produkty spolefnosti
Spole&nost WPM prodavéa a vyrabi magnetické systémy nejiochjkomponenty. Tyto pro-
dukty pak pomahaji zakaznikovi zvySovat efektivitwmacovnich vykot pii praci

s feromagnetickou oceli.

Vyrobky se @li na produkty pro zvedaniémen, pro upinani dilca material pii kovoob-
rabni (frézovani, brouseni, vrtani, soustruzeni) anagnetické poricky (chiaply, ¢efice,
vrtackové stojany).

Magnetické systémy tené pro obraini, manipulaci siemeny, vrtaci magnetické stojany

a dalSi aplikace jsou prodavany ptednictvim obchodni git[21]
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10 PERSONALISTIKA WPM — ADMINISTRATIVNi USEK

Spole&nost WPM pat do skupiny MSP a nema vlastni personalni¢taid. O personalni
zalezitosti se stard vedouci administrativy a pojetna personalistka, které spadaji

pod administrativni Usek.

Hlavni ¢innosti administrativniho Useku je poskytovani shubstatnim odlenim v oblas-
ti financovani, detnictvi, zpracovani mezd, tvorby ptamozbofi, analyz, poskytuje ostat-
nim oddlenim potebné ekonomické informace, které usngijejich rozhodovani, &nu-

je se finaknimu controllingu.

Souasti administrativniho Useku je také oblast infdikya Administrativni Usek se zaby-
va naphovanim citi persondlni politiky, a to zejména v oblasti roeveysocekvalifikova-
ného tymu spokojenych za&stnan& a vytvaeni pracovnich podminek, které vybizi
k efektivitt a vynikajicim vykodm s maximalni snahou vyh&vpozadavkm svych za-
kaznil.

Prava a povinnosti zafstnance sédi Zdkonikem prace a Kolektivni smlouvou.

Spole&nost WPM ma za sebo&zké existetini obdobi, kdy se zredukovala na nosnggbo
zamestnand. Od roku 2005 oft piijima zangéstnance a doplje lidské zdroje do vyrobni

kapacity.

Systémiizeni spolénosti je zaloZzeny na Uplné samostatnosti jednattiwedoucich pra-
covniki, jedna se o delegovani veSkeré odplowsti a pravomoci souvisejici s vykonem
jejich prace. Uzky management sgmlesti ma zejména za Ukoldavat strategii a vizi
spole&nosti na nejblizSi obdobi i dlouha léta, vést pvaédymy a @ipravovat pracovni
prostedi a ponicky pro co nejlepsSi vykon préace.

Za posledniit roky se zvysil poet pracovnik WPM ze 45 na 60 pracovrikNejvice jsou
prijimani clnici, kteti jsou potebni zejménaiprozsirovani vyroby. A to zejména tithi-

ci, ktefi jsou g¥jati na 2 snény.
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Tabulka 2 Vyvoj pétu pracovnik
Pocet pracovnikl ve spole¢nosti
K 1.11.2005 K 31.3.2006 | K 31.10.2007

THP 20 20 23
Délnici na 1 sménu 16 15 18
Délnici na 2 smény 9 15 19

zkracena pracovni doba 3 3 1
Z toho:

zménéna pracovni schopnost 3 3 4
Celkem 45 50 60

Zdroj: Administrativni Usek spateosti WPM
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11 PRUBKEH ZISKAVANI INFORMACI A VYBRANE ANALYZY

VSechny informace, které jsem pettovala ke zhodnocerizeni lidskych zdrdj ve spo-
le¢nosti jsem ziskala diky rozhovon s personalistkou - mzdovodeini, s vedouci admi-

nistrativy a marketingovym pracovnikem.

Rozhovory probihaly tak, Ze jsemeéla predem pipravené otazky a na zakkagejich od-

powedi se rozvijely dalSi hovory.

Nejdiive jsem popsala séasnou situaci ve spaleosti, tykajici seizeni lidskych zdrdj

a vybrané personalginnosti, na které jsem se zéfita jiz v teoretické&asti.
Dale jsem vyuzila metodu SWOT analyzy a Pdngxtifaktorovy model.

SWOT analyzaje metoda analyzy, diky které je mozno zhodndti€g(strengths) a slabé
(weaknesses) strankyiilezitosti (opportunities) a hrozby (threats), g s utitym pro-
jektem, typem podnikari né¢im podobnym. Jedna se o metodu analyzy uzivanaumdla
v marketingu. Diky ni dokdzeme kompléxvyhodnotit fungovani firmy, nalézt problémy
nebo nové moznostistu. Je satésti strategického (dlouhodobého) planovani spolsti.
[18]

Zaklad metody spiva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych fakipkteré jsou rozéle-
ny do étyt vySe uvedenych zakladnich skupin. Vzajemnou iktéréaktor silnych a sla-
bych stranek na jedné stéamici prilezitostem a nebezpien na strat druhé Ize ziskat
nove kvalitativni informace, které charakterizufi@noti Urove jejich vzajemného sttu.
[18]

Pti aplikaci SWOT analyzy v oblasti lidskych zdigjsou silné a slabé stranky chapany
jako analyza satasnosti, moznosti a hrozby jako analyza dalSihon@lod vyvoje. Vystu-
pem kompletni analyzy SWOT je chovani spotesti, kterd maximalizujeipdnosti a fi-

lezitosti a minimalizuje své nedostatky a hroZly]

Dale jsem vypracovala Porter pétifaktorovy model konkuremiho prostedi, protoze

i irok konkurence nebo ztrata konkurent@&Zmzngnit personalni vyvoj ve spalrosti.

Porteriv pétifaktorovy model konkuren éniho prostredi je systém analyzytery se za-
meiuje na faktory ovliviujici podnikani v konkurgmim prostedi. Tato analyza neni tak

detailni jako SWOT analyza, ale podava pravdiviaabk o moznych ohrozenich.
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Ukolem managementu je analyzovat tyto sily a nawhmpostup, jak protiémto silam
pusobitci jak se jim branit[15]

Tento model pdt mezic¢asto pouzivané nastroje analyzy oborového okolhiod Model
vychazi z pedpokladu, Ze strategicka pozice podnikisghicim v ukitém odwtvi je pre-

devsSim utovana fisobenim pti zakladnickeiniteli :
1. vyjednavaci silou zakaznikbargaining power of buyers),
2. vyjednavaci silou dodavate(bargaining power of suppliers),
3. hrozbou vstupu novych konkurénithreat of entry),
4. hrozbou substituit (threat of substitutes),

5. rivalitou podniki pasobicich na daném trhu (competitive rivalry witlalustry).

[19]
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12 VYBRANE PERSONALNI CINNOSTI SPOLECNOSTI WPM

Jak jiz vime, personaldinnosti je teba prova& ve vSech podnicich, bez ohledu na jejich
velikost. Tyto ¢innosti jsou vSak prov&dy v odliSném rozsahu a jejich periodcit

I ve firm¢ WPM.
Do vybranych podnikovychtinnosti WPM, na které jsem se z&#ita, pati:
- persondlni planovani,
- ziskavani a vy novych pracovnitk,
- adaptani proces,
- hodnoceni pracovniik
- motivace,

- vzdklavani a rozvoj pracovnik

12.1Personalni planovani

U personalniho planovani si musime nejprvédownit sodasné pracovni sily — zda ma
WPM dostatény paiet pracovnili na svém mist Nejprve jsem provedla odhad ety
pracovniki pomoci zpracovani realistického planuipby pracovnil a dale odhad pokryti

potreby pracovnik.

Jde pedevSim o odhady v kratSikasovém horizontu. Z porovnani umiich zdrofi
a momentalni po¢by zgisobené rozgnim¢i atlumem vyroby apod., se odvozuje ziska-

vani novych pracovnik nebo propoushi stavajicich.

Tabulka 3 \ékové slozeni a struktura pracoviik 31.10.2007

14

20-301let] 30-401let 40-501let 50 -60|&tad 60 let Celkem

THP 8 9 3 4 0 24
Délnici 15 8 11 10 2 46
Celkem 13 17 14 14 2 60

Zdroj: Administrativni Usek spateosti WPM
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Vzhledem k tomu, Ze WPM pgaimezi MSP, je nutné provéidodhady paeby pracovnii

v kratSim¢asovém horizontu.
Zpracovani realistického planu po¥eby pracovnikii:

1) Firma WPM se zabyva vyrobou magnetickych systémarékdnes distribuuje
do 14-ti stai Evropy. Zamysli rozgeéni svych produkitdo vicecasti, a to zejména

rozSteni v Rusku.

2) V sowasnosti nefedpokladaji vstup nového konkurenta na trh, tuétrozi riziko

shizeni vyroby a propousti pracovniki.

3) Z davoda navysSovani vyroby diky novym zakazkam, je spobtst WPM nucena
poridit nové CNC stoje a tim padentijmout i nové CNC operatory, ktiebudou
tyto stroje obsluhovat. V planu je tak&jmout noveého pracovnika do useku tech-

nologie.

4) Podle ¥kove struktury pracovniklze gredpokladat, Ze doadhodu v pistim roce
neodejde Zadny z nich. Dobrovolné odchody pracdvbi{y v poslednich letech
minimalni, neni tedysod domnivat sed&sSich péti dobrovolnych odchadpra-
covniki. Také je dlezité se zartit na problémové pracovniky a jejich mozné pro-

puseéni — coz ve spotamosti WPM neni problém.

Plan potiteby novych pracovnili:

CNC operatti — nakup dvou novych CNC stigj

technolog se za#henim na elektrotechniku.
Odhad pokryti potieby pracovnikii:

Po zpracovani realistického planuigdy pracovnii nasleduje otazka, zda je mozné tuto
budouci paiebu uspokojit. Vzhledem k tomu, Ze spolest bude nakupovat dva nove
CNC stroje, je nutnéipmout pracovniky, kt# zajisti jejich plné vyuZiti na dvou smném

provozu. No¥ piijati CNC operatti budou snénovat s jiz stavajicimi operatory, a proto

budou gijati pouze 2 novi operato
S rozstenim vyroby souvisi iffijeti nového technologa.

Podle realistického odhadu pelby pracovniik a podle odhadu pokryti geby pracovnii

je tedy realné jejichipeti.
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12.2 Ziskavani a vykér novych pracovniki

Vedouci jednotlivych Usekv podniku jsou zodpadni za spravny chod jejich o#ldni,

a proto jsou to tito pracovnici, kKtedavaji prvni podét pro hledani nového pracovnika.

V piipact, Ze v podniku vznikne volné pracovni misto, inagpdivodu rozsieni vyroby,

odchodem stavajiciho pracovnika atd., vyuziva WalWhitni tak vrejSi zdroje.

Vnitini zdroje pokryvaji volna mista spiS#é potiele kratkodobého charakteru a to tak,
Ze vyzvou své zadstnance, jestli nejsou ochotni v raméegadi vykovavat tuto déasre

nabizenou pozici.

V piipadech vysoké nemocnosti nebo dlouhodobé nemacnélgerého z pracovnik
sereSi situaci fijetim brigadnika, se kterym uz@mu dohodu o provedeni prace ato

po dobu, dokud nebude uschépmahrazeny pracovnik.
V piipack dlouhodobé paeby pracovnika na tuto pozici je vyhlaSenodrgvé.

Jako dilezity faktor pro pijimani novych pracovnikjsou pro spoknost i doporgeni sta-
vajicich zamstnand, ktefi jsou gedem informovani o nové moznosti zZgtmani, coz
piinasi jakousi moznost spolehlivosti dop&nych pracovniik

Jako prvni krok musi WPM podle z&kona tejeit tuto volnou pozici na tadu prace
V& je umistni inzeratu v regionalnim tisku a to zejména v nm&t novindch Hufian, Ty-

denik Krongtizska, Nové Rerovsko a dale na internetu.
Diky t¢émto tiS€nym inzeratm dosahnou ploSného pokryti.

Vzhledem Kk finatini nar@nosti nevyuzivaji média, jako jsou radiové staractelevizni
kanaly.

Velmi ¢asto se stava, ze se do podniku chodi ptat samn@atni uchazg, nebo kontakt
navazi progednictvim emailu. Pokud tito uchazeyhovuji poZzadavikm a zanmdteni spo-
le¢nosti, jejich Zivotopisy zaklada personalistka adma etni a na konci kazdého tydne

informuje o &chto uchaz&ch vedouci pracovniky a pareditele.

Tato metoda je pro spa@eost nejméda nakladna a vifjpadt potreby mohou snadno timto

uchazéem obsadit volné pracovni misto.
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Spolenost jiz rekolikrat vyuzila @i hledani novych pracovnikpomoc personalnich agen-

tur, nag. ManMark Ekonomy s. r. 0. a The Source Network)(€4. o.

V budoucnu ¥fi, Ze tento finatné nakladny zpsob hledani novych pracoviiibude na-

hrazen zejména dopamnim od stavajicich zamstnand.

Prijimaciho pohovoru sec¢astni vedouci oddeni, reditel - podle zavaznosti obsazované

pozice a samdgjme¢ samotny uchaze

Tento pohovor jeifgdem pipraveny, ale samegjmeé se kladou otazky i podle vyvoje situ-

ace. Nemé4 vSak standardizovanou podobu.

Po skokeni pohovoru vedouci pracovnik uch&zsodikuje s tim, Ze rozhodnuti mu bude

dorweno pisemé

Pracovnici dostavaji smlouvu na jeden rok se zkuskbtou i mésice, po skoteni prv-
niho roku dostavaji @ smlouvu na jeden rok, a péchto dvou letech dostavaji jiz
smlouvy na dobu netitou. Tento proces spalerost WPM prav piehodnocuje, zejména
pieformulovani doby wité na dobu odhajovani. A to zejména z toliwatiu, Ze spolke
nost WPM ¥ii, Ze tato doba obhajovani, kdy ma pracovnik maZpaxkazat vsechny sve
piednosti, na jejichz zakladnu bude smlouva déale prodlouzena, &ivmotivani cha-

rakter nez doba uita.

12.3 Adaptacni proces

Kazdy pracovnik ma jinou schopnost adaptace namopéacovnim prosedi a proto
se vedouci pracovnik musi postarat o to, aby se it ve spolénosti co nejlépe.
Po timesicni zkuSebni dobby si pak vedouci pracovnik i sam novy pracovnili toyt

jisti, Ze @ijali vhodného pracovnika.

Ukolem vedouciho pracovnika je seznamit novéhoqwmsiga s jeho kolegy, s pracovnimi
postupy a snazit sequejit moznym adaptaim streém, které mohou byt vyvolany reakci

na Nnovou pracovni situaci.

Ve spol€nosti WPM je zpracovan vstupni formyjlaterému se &nuje paticna pozornost.
Je nutno jej doplnit o konkrétni cile k profesieffich musi pracovnik v obdolfi mésiai

dosahnout nebo kompetenci, které mé prokazat azputd bude fezkousen.
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12.4Hodnoceni pracovnik

Pracovnici jsou hodnoceni podle jejich vykonané&erapodle uvazeni vedouciho pracov-

nika a samazejnme situace, ktera se hodnoti.

U pracovniki — céInikia dochézi ke kontrole zhotovenych vyrébk piipadt Ze pracovnik
vyrobi vadny vyrobek — zmetek, sepiSe listek o koaisti. Nasled& zasedne zmetkova
komise, ktera rozhodne o kolik procent z hodnotgnéno vyrobku bude pracovnikovi

snizena mzda.

Jest predtim ale musi zmetkova komise zvazit, z jakéinodu ke Skod doslo:
a) vada materialu,
b) chyba v technologickém postupu,
c) chyba obrakce.

Dale se u &nika hodnoti Uklid na pracovisti, ktery se provadi kapatek, pokud tento
uklid jejich pracovniho mista neni dostatg, dojde ke snizeni variabilni slozky jeho

mzdy.

Pracovnikovi, ktery vykazuje podpnérny pracovni vykon, jsou snizeny prémie a obdrzi

také pisemnou vytku.

Samozejmé¢ hodnoceni pracovnikdilny neni pouze negativni, vipadt kdy pracovnik
vykonava svou praci bez chyb,dieé a samostatf) jsou mu pidéleny prémie, o jejichz

vySi rozhoduje jeho mistr.

BohuZel spolénost neméa zatim vypracovan systém hodnoceni prédowagic celou

firmou, ktery by se tykal THP i manager

Spole&nost si u¢édomuje dilezitost systému hodnoceni pracovni @ipravuje standardi-
zaci formulde hodnoticiho pohovoru se z&®nim na hodnoceni pracovniho vykonu pra-

covniki, mékkych i tvrdych kompetenci.

12.5Motivace pracovniki

Mriviw s

vytvaret dobré pracovni podminky a zejména je motivowatds§im vykorim.

Spole&nost vyuziva zejména tyto motiura prvky:



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 41

- kulturni a sportovni akce (kazdeéro van@ni vetirek, bowlingoveé turnaje, fotba-

lové zapasy),

- systém Bonusové Prémie, které jsou vyplaceny nldaklosahnutého hospada

ského vysledku a diilch ukazatei,
- prémie za zlepSovaci navrhy zéstmand,
- poukazky Syas,
- permanentky do Sport centra HoleSov,

- pravidelné diskusni forum se z&stnanci, které probiha mimo pracovni dobu
v klidném a pijemném prosedi, témata tohoto féra se tykaji jak pracovniek, t

i osobnich zalezitosti,
- prispivek na penzijni fipojisteéni,
- PC webna s fistupem na internet,
- firemni knihovna, moznost vypéeni literatury i dom,

odmena nejlepSimu pracovnikovi vasici.

Spole&nost také zorganizovala pro pracovniky vnitrofirérkarz komunik&nich doved-
nosti. Nabyté znalosti si pracovnici pééli na outdoorovém pobytu. Akce podobného

charakteru se budou opakovat.

12.6Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Ve spolénosti WPM probih&a vadavani pracovnik pomoci Skoleni pro jednotlivé Uuseky
a pro konkrétni profese. Vé&dvani probihaji #hem celého roku a terminy Skoleni zalezi

na terminech, které nabizi Skolici agentury.

Now¢ prijaty pracovnik je povinen doplnit sebem zkuSebni doby své znalosti. Elnikc-
kych profesi je fidélen ke zkuSe¢jSimu zandstnanci a za jeho spravné zaskoleni zodpo-

vida mistr. U pijatych THP probiha zaSkolovani pod jejichirpym nadizenym.

Pracovnici jsou fevazre Skoleni mimo podnik, protoze WPM piatlo MSP, v mnohaip
padech je efektiw)si, aby se zawstnanci zdastiovali otewenych kura mimo prostor

spole&nosti.
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Po ukoreni Skoliciho kurzu obdrzi pracovnik édéeni o jeho UusgEném absolvovani
a dochazi ke zvySeni kvalifikace pracovnika, cozagiSe do jeho kvalifikaiho listu.

Dale musi pracovnik, ktery kurz absolvoval vyhodrepopsat jeho obsah.
Spole&nost WPM poskytuje vSem svym zésthandm také moznost samowvddvani.

Kazdy pracovnik riize ve svém volnérdase vyuZzit péitacove webny s pistupem na in-
ternet a také vyuzit firemni knihovny, které furgyiako kazda jina, personalistka a mzdo-

va etni vede evidenci vypcenych knih, kdo a kdy si je vyxil.

V souwtasné dob spole&nost implementuje Standard rozvoje lidskych zilrbjvestors
in People (IIP).

Standard IIP je mezinaro8druznavanym standardem v oblagtieni a rozvoje lidskych
zdroji, ktery sleduje schopnost podniku efektiwyuzivat a rozvijet své zafstnance.
Ziskani os¥dcéeni IIP je pro podnik zarukou $gové Urovi fizeni lidskych zdrdj a di-

kazem, Ze rozvoj zatstnand je v souladu s rozvojem podniKu.7]
Standard IIP se konkrétiiyk& oblasti:

- planovani lidskych zdrgj

- interni komunikace,

- hodnoceni vykonnosti,

- efektivitatizeni,

- Skoleni a rozvoj,

- hodnoceni sytémtizeni a rozvoje lidskych zdrinj[17]

Diky implementaci tohoto standartu vytilo spolupraci s odbornym poradcem v oblasti

personalistiky.

Tabulka 4 Deset indikatdrstandardu IIP

Indikétor Vyswtleni

Obchodni strategie Strategie pro zlepSeni vykonnosti dané organizacg |

jasre definovana a srozumitelna.

Strategie vzélavani a rozvoje Uceni a dalSi rozvoj personalu se planuje, aby se|do-

personalu séahlo citi organizace.
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Strategie podpory pracovriik

Strategidizeni pracovnik jsou zandieny tak,aby se

pracovnikKim organizace zatila rovnopravna sance.

Schopnosti, které vedouci pracovniciipbuji, aby
Strategie vedeni pracoviiik efektivre pracovniky vedlifidili a rozvijeli, jsou

jasre dany a jsou srozumitelné.

Vhodnost vedoucich pracovriik | Vedouci pracovnici maji pracovat efekivpii ve-

denitizeni a rozvoji pracovnik

Zjistovani a uznavani iBpivky pracovnik k isgchu podniku se zjidiji
a oceu;ji.
Zaclenovani a zmogovani Z&lenovani pracovnik do rozhodovaciho procesu

se posiluje jejich schopnostrijimat odpowdnost

a Ownership.

Vzdélavani a rozvoj personalu Pracovnici se maji efektucit a rozvijet.

M¢éteni asgchu Investice do pracovnikzlepSuji vykonnost organj-
zace.

Kontinuélni zlepSovani ednetemiizeni a rozvoje pracovnilje kontinudl-
ni zlepSovani.

Zdroj: Modernitizeni 10/2006

V PRILOZE 5 jsou na obrazku znazeny tyto indikatory a jejich fisobeni.
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13 SWOT ANALYZA S MOZNYM DOPADEM NA

PERSONALISTIKU

Silné stranky:

lokalita (Hulin je dopravniiZovatkou),

nadnarodni fisobnost spolaosti,

tradice ve vyrob magnetickych upiri,

nizké vyrobni naklady se srovnani s firmami ve \Waldolding Group,
dlouhodoba Zivotnost cyklu vyroby,

certifikace jakosti ISO 9001:2001, ktera obsahujeguavky na systém manage-

mentu jakosti,
vyrobky nejsou nahraditelné za substituty,

spolehlivy tym 60-ti pracovnik ktefi zaji&uji plynulou vyrobu a prosperitu spo-

le¢nosti,
dobrovolné odchody pracovrikyly za poslednich par let minimalni,

podily na hospodakém vysledku podniku a individuélni finam hodnoceni
od pgimych nadiizenym ma motivéni (inek na vykon pracovnik

flexibilita a zajem pracovnik

tymova prace,

snaha prohloubit a zlepSit komunikaci Hggelou firmou,
zapojovani dnika do firemnich aktivit,

vysoka kvalita vyroby a vyré@nych produki,

jazykova vybavenost.

Piilezitosti:

jasrgjsi perspektiva vipack rozvoje kvalifikace a platového postupu,

ziskavani a vylr pracovniki usnaduje i mira nezagstnanosti v okoli Hulina, kte-
ra zaji¥uje zajem ze strany ucha#eo volné pracovni misto ve spdisti,

rozSieni vyroby diky novym zakazkam,
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- neustaly rozvoj pracovnik

- zavadni novych technologii,

- zapojovani studeditdo firemnich proces

- vyuziti telemarketingu,

- uZzSi kontakt se zakaznikem,

- zvySeni podilu trhu,

- rozSieni na ruském trhu,

- nanst objemu vyroby,

- vychova vlastnich odbornik

- vetSi zviditelreni vynikajicich pracovnik,

- VEtSi patet ,velkych* zakaznil,

- jasrgjSi perspektiva vifipad rozvoje kvalifikace a platového postupu.
Slabé stranky:

- jako MSP neposkytuji svym pracoviik takové vyhody, takovou jistotu zast-

nani, jaké mze poskytnout velky podnik,

- vzhledem k velikosti spotmosti nastavaji &Si problémy se ziskdvanim pracovni-
ka,

- ve spolénosti neni definovana oficialni personalni stragggi

- nutno zdokonalit zapracovani novych pracovnik

- maly paet Skoleni na #kké dovednosti pro niZSi management,

- mala pozornostdnovana personalnimu planovanize zmgsobit nap. zvySené na-

klady na neobsazené misto,
- omezena moznost kariérnihisstu v zavislosti na menSim §a pracovnik,
- zpasob vykEru novych pracovniknema v podniku ucelenou podobu,

- ve spolénosti zatim neni vypracovan systém hodnoceni TH této ¢innosti

se nevede ani zadna dokumentace,

- absence pravidelnych hodnoticich pohdv®pracovniky,
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- nemoznost stazi zasstnand v Holdingu,
- vyvoj produkti je uskuténovan v centrale v Holandsku,

- plan Skoleni zagten zejména na pravidelna povinna Skoleni, je naxdhoedou-

cimi pracovniky bez konzultace s feiiami pracovnik,

- absence vystupniho pohovoru (paxesSel, co by z#mil, ...).
Hrozby:

- pretazeni pracovnikvelkymi firmami,

- moznost existemi krize,

- strojirenstvi neni atraktivni obor pro mladé,

- zmena technologii,

- nedostaténa agresivita v marketingu a propagaci,

- prechod na jednotnou evropskowm,

- hospodéska krize,

- konkurence obeén

- levna asijska konkurence.
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14 PORTERUV PETIFAKTOROVY MODEL KONKUREN CNIiHO
PROSTREDI

14.1Vyjednavaci sila zdkaznik

Vyjednavaci silu zdkaznike nutné rozdit na dw skupiny. Prvni skupinu zékaziikvori
zakaznici Holdingu, jejich sila vyjednavani je Wwaa tvdi témet 40 procent. Do druhé

skupiny se&adi ostatni zakaznici, jejich vyjednavaci silaifsSn

14.2Vyjednéavaci sila dodavatei

Vzhledem k tomu, Ze spaleost WPM neni zavisla na majoritnich dodavatelititeliska

materialniho zajighi, vyjednavaci sila dodavaigk spiSe mala.

14.3Hrozba vstupu novych konkurenti

Spole&nost se vyskytuje na jomyslovém trhu B2BcozZ je ozné&eni pro obchodni vztahy
mezi obchodnimi spot@ostmi, pro jejich pdeby, které neobsluhuji ko#eé spatebitele
v masovém m¥itku. Tyto vztahy jsou zaloZeny na béazi infoxmich technologii, které

jsou hlavni pi¢inou jejich vzniku a umatuji jejich vznik a trvani[12]

Diky tomu, Ze spolaost gisobi na trhu B2B je riziko vstupu novych konkufestedni
az nizsi.

14.4Hrozba substituti

Stejre jako v ostatnich oddvi, i ve strojirenstvi hrozi duplikaty z Asie, @ predevSim
z Ciny. Jako hrozbu substitutnizeme bréat i¥zné druhy upins a upinek, které ale neu-

moZiuji takovou efektivitu prace, jako magnetickéatd spolénosti WPM.

14.5Rivalita podnik pasobicich na daném trhu

Rivalita mezi podniky stejného oboru sarf@mé existuje a proto se spéleost WPM

nachazi ve &dnim az lehce vySSim ohroZzeni.
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15 KRITICKE FAKTORY A NAVRHY NA JEJICH ZM  ENY

15.1Planovani, ziskavani a vybr novych pracovniki

15.1.1 Prijeti nového pracovnika

Z realistického odhadu petby pracovnil je Zejmé, Ze s nakupem novych CNC €iroj
je nutné pijmout tfi nové pracovniky, ki@ zajisti plynulé vyuziti této investice, a to dva

CNC operatory a jednoho technologa.

Vzhledem k tomu, Ze se spotmst snazi rozst produkty do Ruska a dosahnout tak ta-
m¢jSiho trhu, navrhuji abyipali jeSt dalSiho pracovnika, ktery ovlada plgnmisky jazyk
slovem i pismem a je ochoten cestovat. Ve spolsti jsou pracovnici, kieovladaji velmi
doke anglicky jazyk, ale bohuzel Rusko se nesnazt vgjfic ostatnim stétn a nesnazi
se fizpusobit anglickému jazyku, proto je podle mého nazutné ijmout pracovnika,

ktery ovlada jejich rodily jazyk, coZ usnadni aéakychli moZné obchody.

15.1.2 Vychova budoucich pracovniki

Dale navrhuji, aby si spaleost WPM z#ala vychovavat své potenciélni budouci pracov-

niky.

Kdyz se vratime k Tabulce 3, vidime podkkavého slozeni pracovnik Zze nad hranici

50-ti let je jiz 16 pracovnik

Je tedy vhodné & s vychovou jejich nastufica to nejprve ¥ad stavajicich pracovnik
Dale navrhuiji, obratit se naistini Skoly a &listé v blizkém okoli a navazat s nimi spolu-
praci. Nabidnoutémto Skolam moZznost odborné praxe pro jejich stugentaké nabidky
brigadd. Jiz studenti prvnich doika by se takto mohli postuprv pribéhu studia pipravit
na moznou spolupréaci se spaiesti WPM, a po ukafeni studia by byla moznost vipa-

dé zajmu jak spolénosti, tak studenta nastoupit na hlavni pracovmigpo

15.1.3 Navrh na inzerét

Navrhuiji tedy krond vychovy budoucich pracovnikpiijmout i nového pracovnika do ob-
chodniho Useku. Navrh inzeratu s pozadavky na topi@atcovnika jsem vytvida jako Ob-

razek 2., tento inzerat jeden do tisku: Hultan, Tydenik Kronstizska a Nové frovsko.
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Méate obrovsky obchodni potencial a gebu ho vyuzit?

Hledate \tSi vyuziti svych jazykovych dovednosti?

Nevahejte a kontaktujte nas.

P=—4

Jsme firma s 15-ti letou tradici gaském trhu a hleddme pracovniks

na pozici:

OBCHODNIK
Pozadujeme:

- SS/VS vatani ekonomického sfru

- Znalost RJ slovem i pismem nutna, AJ vyhodou

- UzZivatelsk& znalost PC

- velmi dobré organizani, Fidici a komunikéni schopnosti

Nabizime:
- zazemi stabilni firmy
- UOcast na veletrzich

- odpovidajici mzdové ohodnoceni a dalSigdnmanecké vyhody

V piipadé zdjmu prosim zaSlete VA4S Zivotopis v CJ i v RJadeesu
info@walkemagnetic.cz

Obrazek 1 Navrh na inzeréat

Zdroj vlastni

Po shromazthi potencialnich uchazeé bude dohodnut termin v§tovéhotizeni.

15.1.4 Vybérové rizeni

Navrhuiji, aby se ifjimaciho pohovoru &astnil nejen vedouci odkgni, reditel spolénos-
ti, a uchaze ale také zastupce za administrativni Usek gpokti WPM. A to zejména
proto, Ze pracovnice administrativniho Useku seenmivre vza&lavaji v oboru personalis-

tiky.

DalSim navrhem, co se tykédijpmaciho pohovoru jeigdvedeni dovednosti uchaegako

souast pohovoru. Tzn. Ze pokud se uckiakiasi nap. na pozici Obchodnika (jiz vySe
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uvedena pozice), &h by prokazat svou jazykovou vybavenost ¢epted rozhodnutim
o prijeti.
Navrhuji tedy upravit vyb érovy pohovor do étyf ¢asti:
Prvnicast :

- predstaveni osohcastrénych na pijimacim pohovoru,

- predstaveni spoteosti,

- seznamit uchaze s gesnym popisem nabizené pozice a s pozadavky.
Druhacast:

- samotny pjimaci pohovor se zaghenim na vyhodnoceni potencialu uchage

- zjistit konkrétni vysledky zigdchézejicich zagstnani, ziskat pegbné reference.
Treti ¢ast:
Praktickatast pohovoru, ktera se bude liSit podle poziceeockt ma uchazezajem:

- jazykoveé testy (feklad kratkychilanka, telefonicky rozhovor, uziti zdvibostnich

frazi),

- PC testy (vytveéeni tabulky, kratké prezentace, Uprava dokumentu).
Ctvrta cast:
Pokud budou reakce¢hem samotnéhofiimaciho pohovoru a znalosti praktick@sti

pohovoru vyhovuijici podle pozadavkpol&nosti, je natase seznamit uchazes benefity,

které by ziskal fijetim pracovniho mista a sanfepr¢ i platové ohodnoceni.

Pokud jde o nabidku pracovniho mista, kde je hlgiednosti jazykova vybavenost ucha-
zete, navrhuji spolénosti vyuzit i tajného telefonického vyzkouSenigetovednosti. Tzn.,
aby pracovnik spotmosti zavolal n&islo uchazé&e a pozadal jej o kratky rozhovor v po-
Zadovaném jazyce. Tento telefonicky pohovor by nimtilvelice napomocny, sp@ieost

z réj muze krong zjiSni Urovre jazykové vybavenosti a pohotovosti vycitit realicha-

Z&te v nefipravenosti.

Samozejme jako nejlepSi ngasovani tohoto typu éteni jazykovych znalosti je doba jest

pied zahajenimigimacihotizeni.
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15.2Vystupni pohovor

Vystupni pohovor pofive spolénosti identifikovat nejasgjSi divody dobrovolnych od-
chodi pracovniki. Diky tomuto pohovoru se spéteost nize zamyslet nad tim, co byem

la zmenit v pristupu ke svym pracovnikn, ale také mize zjistit i jiné giciny jejich odcho-
du.

Podle mého nazoru jaiezité nepodagovat situaci fi odchodu kazdého pracovnika a ptat

se na jeho nazor.

Vystupni pohovor neni sami@gmeé urcen pouze pro pracovniky, kieodchazi diky vlast-
nimu rozhodnuti, ale také pro ty, Ktelostali vypo¥¢d’. ProtozZe i tito pracovnici mohou

pomoci ve zlepSovani vztahu mezi pracovniky acsanavatelem.

Tento pohovor navrhuji provatlv zasedaci mistnosti, kde si bude pracovnikykteho-
vor provadi i pracovnik, ktery odchazi jisti, Zebndou ruSeni a na tento pohovor budou

mit vyhrazeny pdebnycas.

V piipact zavedeni vystupniho pohovoru by sgalest ziskala nazory é¢h zdrzenligj-
Sich pracovnik, ktei pii feSeni iznych problém zistavaji v pozadi a to diky ot@rgjsi
atmosfée. Tento pracovnik nema pocit jiz takovy velky pa@dizenosti pracovnika, se
kterym pohovor provadi, atmosféra je mnohem wsm@ij$i, coZz dava mnohokrat vaisi

praichod nazaikm.

Ve spolénosti WPM tato forma ziskavani informaci ze strangcovniki chybi, a proto

jsem ji navrhla v Tabulce 5.

Tabulka 5 Vystupni pohovor

VYSTUPNIi POHOVOR

Jmeéno pracovnika, ktery odchazi: Podpis:

Jména pracovnika, ktery provedl| pohovor: Podpis:

Pracovnik odchazi z odiéni:

Datum provedeni pohovoru:
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Duvod odchodu:
a) nové zamistnani (pracovnik si jej nalezl sam)
b) nové zanistnani (nabidka od jiné firmy)
c) nespokojenost s platovym ohodnocenim
d) Spatné vztahy na pracovisti
e) nedostaténé moznosti vzélavani a rekvalifikaci
f) nesplrni podminek ze strany z&stinavatele
g) zablokovany kariérni postup
h) Spatna komunikace ze strany sgalesti
i) osobni dvody
j) Vvypowd ze strany zadstnavatele
K) jiné divody

Jak by jste charakterizoval(a)igwztah ke spolénosti?

Negativni SpiSe negativni Neutralni SpiSe pozitivni Pozitivni

Jak by jste charakterizoval(a) vztah sgalesti k jejim pracovnikm?

Negativni SpiSe negativni Neutralni SpiSe pozitivni Pozitivni

Co byste zmnil(a) ve vztahu pracovnik — zastnavatel?

Setkal(a) jste se naigk spole&nosti s Sikanou? Pokud ano, v jaké situaci? NOA NE

Atmosféru spolénosti vnimate jako:

Neformalni SpiSe neformalni SpiSe formalni Formalni

Misto pro vyjadeni a pipominky pracovnika, ktery odchazi (nepovinna pk#&)z

Nasledujici otazky budou polozeny pouzéipaak, kdy pracovnik odchazi z vlastniho r
hodnuti.

Odchod byl nejprve oznamen vedoucimu pracovnikovi ANO — NE

Jak dlouho jste uvazoval(a) o odchodu?

Zdroj vlastni
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15.3 Adapta¢ni proces

Adaptani proces je ve spalposti malo propracovan, proto jsem se nejprveétidam

na obecny model adagtdho procesu.
Obecny podnikovy adaptai proces méicile:
- seznameni s praci,

- vytvareni vztali ke spolupracovnikm véetnd nadizenych a pokizenych a pocho-

peni stylu prace,
- formovani pocitu soundlezitosti zastnand se spol&nosti.[19]
Orientace (adaptace) pracovinie zansiuje na 3 oblasti:

- celopodnikové orientace: jedna se o informace affezmazu spotaé pro vSech-

ny pracovniky spolaosti, v této oblasti je nutné projit beZpestnim Skolenim,

- orientace v Utvarové jednotce: detaily a specifitarymi se Gtvar vyzraje, spo-

le¢né informace pro pracovni mista v Utvaru,

- orientace na konkrétni pracovni misto: obsg&hd¥erencované Udaje podle cha-

rakteru a obsahu prace na konkrétnim pracovnininji)

Velmi dalezité je také brat v Gvahuélk nového pracovnika, jeho Zivotni a pracovni

zkusenosti.

Ve spol€nosti WPM je vypracovan vstupni formiZangten na seznameni se se spo-
le¢nosti. Bylo by vhodné proces adaptace navazatnta termul&, ktery by mohl byt
doplrén o konkrétni dovednosti, samostatné ukoly, Kigrénusel zargstnanec proka-

zat nebo zrealizovat v {gochu zkuSebni doby.
Navrhuiji tento adaptai proces pro spateost WPM:
1. Seznameni pracovnika se spotesti:

- predstaveni (osoba, kter&ijpjma pracovnika na novém pracovisti ho seznami

se spoleénosti),
- seznamit s organizaci podniku (jak to vSe funguje),
- seznamit ho s funkci odni, na které nastoupil, s organiman schématem,

- s pravidlytizeni podniku,
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S pravy a povinnostmi, které vyplivaji ze vztahaqavnik — zastnavatel,
- s podnikovymi normami (bezpeost prace, pracovni doba a pracovni rezim),
- se zasadami od#ovani,

- odkazat pracovnika na inforird zdroje (firemni webové stranky, firemni rist
ky),

- s podnikovymi informa&nimi toky (nav&vni dny, Gedni hodiny, kdy jsou porady,
odbory).

2. Seznameni pracovnika s provozem sjmuisti:

- navaznost a seznameni s tim, kde a co je ve @i (kde je kancet&editele,

administrativni Usek, kde je moZnost stravovang, jedPC debna a knihovna).
3. Zaazeni na pracovisti:

- odpowdnym c¢lovékem je @imy nadizeny nového pracovnika, tento taeény
musi dohliZet na to, aby si novy pracovnik pro&emi vyrobnimi postupy, které

musi znat a které bude pelbovat ke své pracovinnosti,

- tento nadizeny musi byt novému pracovnikovi kdykoliv k digmd, musi byt
ochotny mu vys#tlit potrebné, musi byt fipraveny na to, Ze novy pracovnik

se bude ptat
- musi byt poten o konkrétni odp@dnosti a kompetenci
- informace o normach pracovniho vykonu a pravididnozeni.
Ceho by ndla firma WPM doséhnout po zavedeni ad&pitao procesu:
- pozitivni naladni nového pracovnikai¢i spole&nosti, jeho pracovisti a praci,
- posileni sebead/éry, pocitu uziténosti a sounalezitosti,
- seznameni se s firemnimi procesy,

- vymezeni povinnosti a pravomaoci.
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15.4Hodnoceni pracovnik

15.4.1 Volba hodnoticich kritérii a charakteristika jednotlivych stupma plnéni

Nastavit a implementovat spravedlivy systém hodnbge wWtSinou nareny ukol, ktery
vyZaduje profesionalniifstup.Ve spolénosti WPM pati ke kritickym mistm a proto

navrhuji vytvdit jasny a jednotny systém hodnoceni.

Z celétady metod hodnoceni jsem zvolila metodu BARS, kfergak pro hodnotitele,
tak i pro hodnoceného lehce pochopitelna a zvia@nat Tato metoda je zaloZzena na vy-
mezeni pracovniho chovani na specifikovaném prdoownist jako pgredpoklad efektiv-

niho vykonu pracovniinnosti.

Pracovni chovani je v tomtaiipad rozctleno do gkolika hodnoticich stufii. Velkou
vyhodu je, Ze saiasti kazdého stuprhodnoceni je i slovni charakteristika zfigkacov-

niho chovani.

Obecna charakteristika, kterou musi spoteti konkretizovana pro jednotliva pracovni

mista je nasledujici:
Stupé 1 - nevyhovujici - nepatelna drove: vykonu

Urovei pracovniho vykonu nedostatel, z hlediska pozadafrkorganizace nedosahuje
pottebného standardu, pracovni ukoly gy v nevyhovujici kvali a @i nedodrzovani
termini. Pracovni schopnosti, zvladani nargicacovnicinnosti i gristup pracovnika dava-
ji pouze malé fedpoklady zlepSeni na standardni Uro\&i nezlepSeni urovhje zadouci

odchod pracovnika pro zavazné nedostatky v pracowvndsti.[14]

Stupé 2 - dobry s vyhradami - standardni, uspokojivajgpelna trove vykonu vyzaduji-

ci vSak zlepSeni v dith charakteristikach

Urover pracovniho vykonu a zvladani natokracovni¢innosti odpovida pozadati
pracovniho mista. &teré diti charakteristiky vykonu vyZaduji zlepSeni. Pradkvma
n¢kdy obtize, které je vSak schopen sam, nebo s ponamtizenéhoci okoli zvladnout.
a pikazi, vlastni iniciativa se vyskytujetriclka, neni tedyasta ani vyrazna. Jeho prace

vyzaduje kontrolu nadzeného. Miva potize se zvladnutim novych padstugrover
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a kvalita pracovntinnosti je v souhrnu pro organizadijptelna a je mozno ji ztotoznit

s ptimérnym vykonem|14]
Stupé 3 - velmi dobry - nadstandardni, kvalitni Uréweykonu

Ve vSech charakteristikdch pracovniho vykonu adaté narok pracovnicinnosti je aro-
vei i kvalita pracovniho vykonu lepsSi nezipirna, pracovni ukoly i natog¢jSiho charak-
teru zvlada bez problémpomoc z vijSku je potebna pouzeipnovych, mimdadreé na-
ro¢cnych postupech. YeSeni probléiin projevuje vlastni iniciativu, aktivin pristupuje
k prijimani nadstandardnich UKolZpravidla je schopen pozitigrovliviiovat i své okoli

a aktivre pristupuje k zvladani novych metod a posiyi4]
Stupé 4 - vynikajici - mim&dna, nadpémerna arove: kvality vykonu

Pracovnik po vSech strankach odvadi nidwloy, nadpimérny vykon, bez probléizvla-

da i nejnarongjsi ukoly, je mimdadre vsticny k nadstandardnim pozadéwk, je schopen
sam si zadavat nameeé pracovni cile. Aktivé ovliviiuje své okoli a pomaha dosazeni vy-
soké kvality prace, systéntizeni a podnikové kultury prace. Je Zadouci zvadd, je vyu-

Zit jeho pracovni potencigl14]
Uvedenou Skalu stuii doporiuji pripojit jako prilohu k hodnoticim pohovoru.

Navic navrhuji metodu BARS jeéSizkombinovat s bodovou hodnotici Skalou v rozmezi
10 — 40 bod, a to podle konkrétniho stugan

Bodové vyjadleni 10-ti bod se bude rovnat stupni 1; 20 iostupni 2, atd.

Hodnoceni pracovnik musi provadt jeho @Fimi nadizeny. Nap. v piipac pozice Ob-
chodnik jej bude provétl vedouci obchodniho Useku. Je nutné vychazet|ledkis pri-

béZného sledovani vykonu pracovnikéhbm daného obdobi.
Hodnoceni je nutné provétdak, aby bylo dosaZzeno porovnatelnosti.

Je dilezité provést tkladnou metodickouifpravu jak systému hodnoceni, tak i hodnotite-
Ia. Navrhuji spolénosti zpracovat metodicky pokyn k hodnocenigmia budou stanoveny
cile a metoda hodnoceni, kritéria a prace s nimindmz budou vymezeny skupiny pra-
covniki (nag. vykonni pracovnici be#dici odpo¥dnosti, THP, vedouci pracovnickld

nici), a dale vypracovat plan odm

Vzhledem k tomu, Ze spaleost WPM pai mezi MSP navrhuiji provéatl toto hodnoceni

1x roéné.
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Navrhuiji tedy konkrétni hodnotici formiilaro jiz zmirgnou pozici Obchodnik.
Nejprve je nutné identifikovat faktory hodnocené futo pracovni pozici.

Tyto kritéria musi byt srozumitednformulované tak, aby vydjly nejdilezitéjSi cinnosti

hodnoceného pracovnika, které musi ovladat.

Kritéria, ktera jsem zvolila, jsemipo uvedla v Tabulce 6, kde jsem navrhla i vzhled-h

noticiho formulée.
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Tabulka 6 Hodnotici formutana pozici Obchodnik
HODNOTICI FORMULA R
Jméno hodnotitele: Datum hodnoceni:
Jméno hodnoticiho: Oddtleni:
s . Stupei 1 | Stupeai 2 | Stupei 3 | Stupei 4
Kriteria hodnoceni 10 bodii | 20 bodi | 30 bodii | 40bodi

Zvladani novych metod a postup

Ochota k nadstandardnim pozadavk

Vyjadiovaci schopnost

Schopnost improvizace

Schopnost prosadit se

Vztahy ke spolupracovniikn

Komunikativnost

Ugast na tymové praci

SamostatnostipreSeni problérin

Znalost pracovniho postupu

Ekonomické mysleni

Dodrzovani pracovni doby

Poctivost v dochazce

Dodrzovani termiin

Ochota pevzit zodpowdnost

Odborné znalosti

Napaditost

Duvéryhodnost

Obratnost ve vyjednavani

Ochota se fizpusobit

Jazykova vybavenost

Znalost PC

Organiz&ni schopnosti

Ochota se it

Planovitost pi praci

Paadkumilovnost

Pocet bodi kazdé hodnotici Skaly

Pocet bodi celkem za hodnoceni pracovnl’ker

Zdroj vlastni
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15.4.2 Prubéh a postup hodnoceni

Navrhuji, aby hodnotici pohovor probihal v zasedatdtnosti, kde hodnotitel ani hodno-
ceny nebudou ruSeni. Hodnotitel si musi rezervaaatazdy hodnotici pohovor dostatg
¢as a vyhnout se ruSivym elemémt, jako jsou telefony nebo figovani ostatnich pracov-
nich zalezitosti. Jeutkzité hodnoceného seznamit s cilem hodnoceni azaawijemnou

atmosféru.

Ke kazdému hodnoticimu kritériu pro danou pozigoigpravit kratky rozhovor, diky &

muz hodnotitel zjisti bodovou Urovéodnoceného pracovnika.

Velmi dilezitd je zgtna vazba, ktera musiipt od hodnocenych pracovnik Je dobré
hodnoceného pracovnika s vysledkem hodnoceni sdézrgamechat mu prostor, aby
na hodnoceni mohl vyjdid svij nazor, gipadré se obhajit. Spolaost by se réda snazit

je urtitym zpaisobem motivovat, aby wigtim hodnoceni obstali Iépe.

Vyneseni, kolik bod pracovnik Bhem hodnoticiho pohovoru ziskal jéleFite, ale timto

hodnoceni jegtnekorii.

Na druhy list hodnoticiho pohovoru, viz Tabulkanavrhuji vypsat hodnotici kritéria,
u ktery dosahl hodnoceny pracovnik pouze 10ubddto kritéria s pracovnikem znovu
projednat a upozornit ho naldzitost napravy. U pracovnika, ktery ziskal poa@ebodi
u vice jak poloviny hodnoticich kritérii, by sp&hest néla premyslet o uko&eni pracov-
niho pongru. Dale nevyplovat hodnotici formula ne<itat ziskané body a neprodéen

informovat vedeni spotaosti, o této vzniklé situaci.
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Tabulka 7 Druhd strana hodnoticiho forntala

Kritéria ohodnocena 10-body| Navrh na&m

TNT

Pokud bylo pesahnuto poloviny kritérii, které byly ohodnocemyupe 10-ti body, dale ji
formul& nevyphujte.

Pokud ne, do nasledujicich kolonek witpl ostatni kritéria, u kterych vidite nutnost na-
pravy.

Slovrg popiste celkovy nazor nagieh hodnoticiho pohovoru s hodnocenym pracoyni-
kem:

Podpis hodnoceného pracovnika:

Podpis hodnotitele

Zdroj vlastni
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Navrhuji tedy sestavit plan odimv podols a to bul’ jako perzni motivaci v podob pré-
mii, nebo nepefEni motivaci v podob darkovych poukazek na zaktagoctu bodi, kte-
rych pracovnik Bhem hodnoticiho pohovoru dosahne. Je nutné seotghlahu drzet

a nedlat Zadné vyjimky.
Nejméré mozny paet dosaZzenych bdde 260, nejvice 1040 béd

Tabulka 8 Plan od#m v souvislosti s hodnocenim pracouiik

Patet bodi VySe odnény — perzni griplatek | VySe odnény — nepe#zni dar
procentem z @imeérné mzdy hod- v hodnot K¢
noceného pracovnika

Méné nez 300 botl 0% Zadny

300 - 500 2% 1 000,--

510 - 700 4 % 1 500,--

710 - 900 6 % 2 000,--

Vice jak 910 bod 10 % 3 000,--

Zdroj vlastni

15.5Motivace pracovniki

Faktory, kterymi spokaost WPM motivuje své pracovniky jsem jiz zminiignmetim

se tedy na faktory, diky kterym by mohla dosahhesi vétSi motivace pracovnik

Tyto motivani faktory rozdlim do dvou kategorii, a to p&mi a nepefZni motivace pra-

covniki, ktera miZze pisobit jako ¥tSi motivani sila nez finaéni odneny.
Finanéni motivaéni faktory:
- Odnena za doporteni nového pracovnika

Naklady na sehnani nového pracovnika se gpokt snazi snizit na minimum a diky

tomuto zgisoby by mohli tohoto cile dosahnout.

Pracovnik, ktery by do spaleosti FiSel na doporéeni stavajiciho pracovnika, by teo-
reticky mohl podavat lepsi vykony. Tim, Ze byljako kolegu svého znamého, by se

mu snaze prochazelo adaptan procesem.

Samozejme je dilezita otazka odemy pro pracovnika, ktery nového z&tnance do-

porwil.
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Bylo by vhodné, aby bylo 50 % odmy vyplaceno ihned porigeti a 50 % po uplynuti

zkuSebni doby, pokud dop@eny zangstnanec ve spaotaosti setrva..
Navrhuji odnénu diferencovat dle pozice, které se tyka dopemir

a) fadova dinicka profese 3 000 &

b) délnicka pozice specializovana 5 000,K

c) stredni management 10 00@ Kpod.

- Prispivky na dopravu pracovnikn, jejichz bydlis¢ je 15 km a vice vzdaleno
od sidla spoknosti WPM.

- Prispivek 1 000 K za kazdé narozené &ftracovnika spotaosti

V piipack, Ze ve spoknosti pracuji oba rodé novorozence, tentorippivek je

po domluw vyplacen pouze jednomu z nich.
- Ro¢ni moznost vyuzitéastky 600 K na regeneracélia

Tato castka je platna po cely rok, kazdy Zestmanec ji Mize vyuzit na masaze, saunu
a podobné Z&eni, také na nakup vitaminu a vitaminovych dbpl Po vyuZiti moz-

nosti @inese pracovnik det, na jehoz zakladmu budecastka vyplacena. Nemusi
ji vyuZzit jednorazow, tyto castky se budouc#tat a vy@tuji ke stanovenému datu je-

denkrat za rok.

- Motivace diky planu odgm na zaklad hodnoceni, viz Tabulka 8
Nepergzni motivaéni faktory:

- Zvysit pocit sounalezitosti pracovriils firmou

Vice své pracovniky zapojovat do firemnikad

- Dar kazdému pracovnikovi, kter&hem svého fisobeni ve spotmosti vstoupi

do manzelského svazku
- Vikendovy pobyt v laznich pro éwsoby

Tuto poukazku ziska jednoucr@ pracovnik, kterého nezvoli pouze jeho odfuiny
vedouci, podle jeho vykonané prace nédditel spolénosti. Tohoto pracovnika zvoli
samotni zamstnanci spokénosti. Mesic ged vyhlaSenim této odiny budou

ve vstupni hale umigty urny, kde si bude kazdy pracovnik moci vyzvednisty
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arch papiru, na ktery napiSe jméno pracovnikay ldigpodle jeho migni tuto odngnu
zaslouzi. V pipadt, Ze bude mit vice pracovidilstejny paéet hlasi, prokthne je&t
druhé kolo tohoto hlasovani, kde vSak jiz budou inppacovnici volit pouze zth,
kteri dosahli stejného nejtdiho pdétu hlagi, jejichZz jména budou vygena na firem-

nich nasinkach. Pokud by se tato situace znovu opakovatégpne losovani.

V tomto gipadt nejde o zvoleni nejvykorjsiho a nejpracowjSiho pracovnika roku,
ale o pracovnika, ktery je oblibeny ve svém kolekta proto ho voli vSichni pracov-

nici, ne pouze ti co vidi jeho vysledky.
- MikulaSska nadilka
Kazdy pracovnik obdrzi kolekci, lahev vina a deknfavicku.

- Listky do divadla, do kina, na sportovni utkanigdabtbal, hokej a podobné za-

meéstnanecké vyhody

Tyto odneny budou uteny pro vyraz#é schopwjSi pracovniky, po doh@dvedoucich
odctleni. Budou se tykatth akci, které se budou konatghlém okoli a zarstna-

nec si zvoli sam, podle toho ktera oblast ho vajarA.
- MozZnost vzdlani

O tomto zfisobu motivace se zminim v nasledujici podkapitole.

15.6Vzdélavani

Vzdélavani ve spokenosti ma nespognkladny vliv na rozvoj vztal mezi zanistnanci,

vztahu zanistnance ke spataosti a zvySovani jejich pracovni vykonnosti.

Na dovednosti a znalosti pracovilije kladen stale&tsi diraz a jejich schopnost zdokona-

lovat sami sebe aigpasobit se zranam je stéle Zadajsi.
V dnesni dob je nespoet vzatlavacich agentur, které nabizi Siroké moznostéNxani.

Pro spolénost WPM doporéuji spolupraci s jednou z agentur, ktera jiz vyzkelua byli

S ni spokojeni, nebo na dopdemni.

Navrhuji kontaktovat vz#élavaci agenturu, ktera se zé&mje na hodnoceni pracoviiik
a jejich zaleneni se do spolmosti a pizpusobeni se jeji kultie. Je nutné aby tato agentu-

ra vyslala svého odbornik&imo do spolénosti WPM, aby si vytviil realnou gedstavu
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o spolé€nosti. Na tomto zakladby mél zvolit nejefektivigjSi metodu hodnoceni a zavest
vybrané hodnotici metody. Dale proskolit managgrglenosti a vedouci pracovniky

na téma hodnoceni pracovaik

Dale bych vyuZzila sluzeb, které poskytuji jazykegentury. V dnesni délvétSina agentur
poskytuje firemni kurzy na vyuku cizich jazykvyuku provadi ideakhve ¢étyrélennych
skupinkach, aby mohli kazdému jejich studentostiovat potebnou pozornost. Velkou
vyhodou je, Ze pracovnici WPM, kidoudou uéeni do tohoto vyukového kurzu nebudou
muset dojizdt, ale vyuka bude probihatimo v webrg spol&nosti WPM, coz je velka

vyhoda.

Spoleénost WPM by mohla sluzeb této agentury vyuzitinamblasti vzdlavani anglic-
kého jazyka nejen pro managery a THP, ale&@rse i na vyrobni &niky. | vyrobni d¢l-
nici se pi své praci dostavaji do styku s anglickym jazykenp zejménaipobsluze stro-

ja, které jsou pevazre naprogramované v anglickém jazyce.

Diky zakladnim znalostem tohoto jazyka, které zisk&hem kurzi, by mohli rychleji
a s mensim usilim vgSit problémy, které mohou nastat a sa@joz i samotni vyrobni
délnici by se zajisté citili 1épe.

Cena vyuky je ale vzdy individualni, zalezi na dékurzu a jeho Urownvzclavani. Coz

bude spolénosti [ vybéru muset zvazit.

Jako posledni bod v oblasti \&évani navrhuji ¥tSi paet Skoleni na kkké dovednosti
pro niZz8i management. A to zejména v oblasti efaktkomunikaci,zvladani zé&te a sa-
mostatnosti, cozZ vylepsi celkovy chod sgalesti i komunikaci a spolupraci mezi jednotli-

vymi odclenimi.
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ZAVER

Ne nadarmo jsou lidské zdroje povazovany za&okibu oblasttizeni. Pokud spodmost
newnuje dostaténou pozornost lidskym zdnin, miZze zaznamenat z&i@é potize a ztra-
ty.

Spatré vybrani a nespra¥nzaazeni pracovnici, nevhodmastaveny systém hodnoceni

a odngnovani, to vie spote¢ s absenci vaiavani pracovnik jsou dilezité faktory ovliv-

nujici vykonnost organizace.

Po zhodnoceniizeni lidskych zdrdj, provedeni SWOT analyzy a Porterovifpktoro-

vého modelu, jsem wyiili kritické faktory u vybranych personalni¢mnosti.

V¢érim, Ze diky této bakaigké praci jsem pomohla spdh@sti WPM s identifikaci krizo-

vych faktof a navrhla realné moznosti jejitgSenigi zdokonaleni.

U personalniho planovani jsem navrhi@gbi nového pracovnika na pozici Obchodnik
a také doportila vychovu novych pracovnikz fad stavajicich pracovnikale i zfad stu-

denti sttednich Skol a odbornyckilist.

Také doportuji standardizovat vyyovy pohovor, které se budéastnit i zastupce admi-
nistrativniho oddleni. Behem tohoto pohovoru bude muset ucktgzedle pozice o kterou
ma zajem prokazat jeho dovednosti, zkuSenosti bbgimalest ale ged samotnym poho-
vorem navrhuji vyuzit telefonického pohovoru prosi@ni si jazykovych dovednosti a to

zejména v fipact uchazeni se o pozici, kde jélezita jazykova vybavenost.
Navrhla jsem i vystupni pohovor, kteryaée byt pro spokosti steji piinosny.
Dale jsem se za#iila na adapténi proces a navrhla jsem model adaptace, kterg jgoo-

le¢nosti mélo propracovan.

Asi ze vSeho nejvice jsem se z#ita na navrh hodnoticiho systému pracovniRoporu-
¢ila jsem kombinaci dvou metod hodnoceni, a to dlovin¢iselnym vyjddenim. Navrhla
jsem hodnotici formufa diky kterému je mozné ohodnotit pracovnika pdditgrii, které

jsem v tomto formulé uvedla.

Z hodnoceni pracovnika jsentegla k motivaci pracovnik protoze i dosazeni bbdx-

hem hodnoceni fize byt motivanim faktorem.
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K ostatnim motivanim faktoim spolé€nosti WPM jsem jegt navrhla vice pefEnich
i neperznich zmisohi, jak by mohla spolaost své pracovniky jeStice motivovat. Jako

posledni motivéni faktor jsem uvedla mozZnost \&évani.

Spol&nost umo#uje svym pracovnikm z(&ashovat se Skoleni, které gebuji ke své

pracovnicinnosti, ale zejména THP pracoviiitk a managém.

Navrhla jsem vyuku anglického jazyka i prélrdky, protoZe i tito se téd kazdy den

s timto jazykem setkavaji a¢thby umeét zareagovat vipact hlaseni jejich stroje.
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RESUME

The aim of the Bachelor work was Human resourcesagement analysis of Walker Pila-

na Magnetics, Ltd.

This company fall into small and medium entrprisesd produce magnetic fixtures

designed for grinding and milling.
At first | implemented activity inventory of admsirative department such us:
- human resources plannning,
- canvassing and the selection of new employee,
- adaptation process,
- employee evaluation,
- employee motivation,
- employee education and their develompent.

After this implementation was time to indicate icat factors and think out how to impro-

ve this factors — which was the main reason of aghklor work.

My suggestions and recommendation you can seédaas gart of my work.
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PRILOHA 1 OSOBNi DOTAZNIK SPOLE CNOSTI WPM

P

OSOBNI DOTAZNIK ZAMESTNANCE
Vypliiujte prosime CITELNL!

Prac.pomér: hlavni soub&zny prC DPP
fzatrhnéte spravné/

Datum nastupu: u DPP, DPC i datum ukondeni:
Soucasné pFijmeni: Jméno:

Titul:

Rodné prijmeni:

Dalsi prijment: Rod.stav:

Vzdélani: zakladni stiedni-maturita

stiedni-vyutni list

vysokoikolské

‘ Rodné¢ dislo:

Cislo OP:

‘ Datum narozeni:

Misto narozeni:

Trvalé bydlisté:
PSC:
Kontaktni adresa:
PSC:
Pohlavi: muz / Zena Obéanstvi:
Pobirite diichod: ANO - NE

v pfipadé ANO jaky:

Jste drzitelem prikazu ZTP-P:

starobni, ¢ast.invalidni, pin€ invalidni, vdovsky, sirotéi

ANO-NE

Nézev pojistovny:

Pracoval/a/ jste v minulosti v zahraniéi:
Pokud ANO, uved’te tislo cizoz. socidlniho pojisténi:

ANO -NE

Obdobi, kdy jste byl/a/ pojistén/a/:

Telefon domi: Mobil:
Podet déti /véetné zletilych/:
Y pripadé uplatnéni dafi. zvyhodnéni uved'te:
jméno: rodné ¢.:
jméno: rodné ¢,:
jméno: rodné ¢.:

| jméno: rodné ¢&.:

Zdravotni poji§t'ovna:

Zmény zdravotni poji¥fovny je nutné neprodlené nahlasit do mzdové Gétarny!

Piedchdzejici zaméstnavatel /nazev, adresa/:

Cislo G¢tu pro zasilani mzdy:




PRILOHA 2 OSOBNIi DOTAZNIK SPOLE CNOSTI WPM

WALKER PILANA MAGNETICS spol.s r.0.,Nadrazni 804, Hulin 768 24

(20J/B.2/01)

OSOBNI DOTAZNIK

Pfijmeni,jméno titul
rodné

Den,mésic,rok narozeni
misto,okres (stat)

Trvalé bydligta-PSC

Piechodné bydliéte-PSEC

ulice Elslo ulice Eislo
telefon telefon
Obcansky prikaz Nérodnost Stat pfislusnost |Rodinny stav
evid cislo rodneé islo
Cestovni pas pro sluz. ugely
vydalo pod pofad.&islem cislo platnost do vojak-nevojak
dne
RODINNI PRISLUSNICI
Jmeéno a pfijmeni (i rodné) Datum nar. Inval. |Bydlisté Zameéstnan(a) studuje
Manzelka)
rodné &islo
Déti
rodné &islo
rodné &islo
rodné Eislo
rodné gislo
rodné gislo
Ostatni wyZivované osoby
Mate jesté jiny prac.pomér? Budete uplatiiovat
Organizace(firma) od druh &innosti Uvazek slevu na dani ze mzdy
u jingé organizace
ano - ne
Pabirate dichod? Zménéna prac.schopnost- invalidita Vas zdravotni stav
Druh Ké datum vyméru od datum vyméru

Pojistén u zdravotni pojistovny

Je proti Vam vedeno soudni fizeni?

Mate stanovené srazky ze mzdy(vyzivne, pljcky atd )

Prohlasuji, ze jsem nic nezamlgel(a) a véechny mnou uvedené ldaje jsou pravdivé.

M HEIOE IS o v i b 5 e cnmimmrmmsion s PP OIS om0 e
Pfi nastupu predloZil(a) Dne Podpis
ovéfilipfevzal person.referenta
1. Potvrzeni o zaméstnéni
2. Obcansky prikaz
& Dariové prohlaseni
4. Dalsi doklady(ZPS,CID,PID atd )
5.

Piidéleno osobni gislo

Usek :

Skute€ny nastup podle hlaseni z pracovisté dne
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WALKER PILANA MAGNETICS spol.s r.o..NadraZni 804.Hulin 768 24 (Z0JI6.2/02)

Kvalifikacni list

Jméno, pfijmeni, titul datum narozeni

bydliste stav

Skolni vzdélani

Nazev skoly, obor - Z,S0O,USO,V od do doloZzeno dokladem |dne oVEfil

Vojenska sluzba od do dolozeno dokladem |dne ovefil

Zameéstnani

Zaméstnavatel od do doloZzeno dokladem |[dne overil

(adresa)

Vyuéen

v organizaci v roce v oboru

Znalost cizich reci

Jazyk Stupen znalosti Zkouska

Odborna praxe

Obor Doba

N HUHINE AN s e

Podpis zaméstnance. . ............cc.oooviiiiiiienei,
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ZlepSovani

vykonosti







