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ABSTRAKT

Bakalafska prace se zabyva specifikaci procesu vyhleddvani, vybéru a pfijimani
pracovnikli ve spolecnosti MAGNETON a.s, Krométiz. Teoreticka ¢ast podava strucny
prehled o soucasnych poznatcich, postupech a problémech spojenych s témito naborovymi
¢innostmi, které jsou zakladem pro formovani vhodné struktury zaméstnanci. V praktické
casti je priblizen soucasny systém naboru novych zaméstnancii ve spolecnosti
MAGNETON a.s., Krométiz. Teoretické a praktické poznatky jsou pak porovnany a na
zaklad¢é ziskanych védomosti ze studia odborné literatury je navrhnuto vylepSeni
stavajicitho systému ziskdvani, vybéru a piijimani pracovniki v podniku MAGNETON

a. s., Kromériz.

Klicova slova: interni a externi zdroje, uchaze¢, persondlni utvar, kompetenéni profil,

kritéria, validita, inzerat, dotaznik, pohovor, testovani, adapta¢ni proces, motivace

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with processes of searching, selection and labour recruitment in
the MAGNETON PLC, Krométiz. Theoretical part provides a brief survey of present
findings, procedures and problems related to this recruiting activities which are essential
for forming a suitable structure of work force in a company. The second part zooms on the
current system of recruiting new employees in the MAGNETON PLC. Theoretical and
practical indications are compared and improvement of the present recruiting system is

suggested on the basis of knowledges obtained from the professional literature.

Keywords: internal and external sources, applicant, human resources department,
qualification profile, standards, validity, advertisement, questionnaire, interview, testing,

adaptation process, motivation
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UvVOoD

Mit ve firm¢ ty spravné lidi je zdkladem uspéchu a ptfanim vSech nadiizenych. V dnes$ni
dob¢ plati vic nez kdy dfive, ze 1idé jsou jednim ze zékladnich Cinitelti rozhodujicich o
vysledkli podnikdni. Diikkazem dulezitosti lidskych zdroji mlze byt i marketingovy mix,

ktery se rozrostl o paté P — ,,people®, tedy ,,lide*.

Cilem kazdého vybérového fizeni je vybrat toho ,,pravého®. Stanovi se kritéria, metody
vybéru apod., ale nic ztoho jeSté nezarucuje 100% trefu. Musime si uvédomit, Ze pfii
vybérovém fizeni nikdy nebudeme mit k dispozici vSechny informace o uchazecich, proto
nelze spoléhat jen na analytické mysleni, ale i na mysleni intuitivni. Vyhodu budou mit
jisté ti, ktefi maji tzv. ,,¢ich na lidi* a nenechaji se zmast pohovorem, na ktery se jisté lze

pripravit, nebo vysledky psychodiagnostickych testt, které zase mohou byt nespolehlivé.

Kdyz to hodné zobecnime, tak pii vybérovém fizeni hrozi dvé zdkladni chyby. Bud’
vybereme nékoho, koho bychom vybrat nemé¢li, anebo nevybereme nékoho, koho bychom
vybrat méli. Na prvni pohled dost podobné, ve skutec¢nosti jsou to ale dvé riizné situace.
K prvni chybé dochazi, kdyz nikdo zuchazec¢l pozvanych k vybérovému fizeni neni
vhodny. V tomto ptipad¢ jsme Spatn€ formulovali nabidku zaméstnani a disledkem toho se
prihlasil jiny druh lidi, nez o jaké je z4jem. V druhé situaci jsme udélali chybu v tom, Ze
jsme neodhalili toho vhodného uchazece, ktery tam mezi ostatnimi byl, ale my si vybrali
nekoho jiného. Tady jsme pouzili bud’ nevhodné metody vybéru nebo doslo k chybnému

vyhodnoceni informaci o uchazecich.

Cilem této bakalatské prace je popsat procesy a Cinnosti, které jsou soucasti vyhledavani,
vybéru a piijimani pracovnik v podniku MAGNETON a.s., Kroméfiz. V teoretické Casti
jsou formulovany obecné postupy pii naboru zameéstnanci a v praktické casti prace je
pfiblizen naborovy proces v podniku MAGNETON a.s.. Uéelem prace je pak tyto &asti
porovnat, upozornit na prednosti a piipadné nedostatky a také se pokusit navrhnout feSeni
na jejich odstranéni. Je mozné, ze zddné nedostatky v systému tohoto podniku nalezeny
nebudou, v tomto piipad¢ se alespont pokusim svymi navrhy zlepsit funk¢nost procest

souvisejicich s vybérem novych pracovnikii.
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I. TEORETICKA CAST
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1 LITERARNI STUDIE NA TEMA VYHLEDAVANI, VYBER A
PRIJIMANI ZAMESTNANCU

V prvni casti bakalaiské prace se budu zabyvat popisem teoretickych poznatkii a zasad

uplatiiovanych pfi procesu ziskavani, vybéru a ptijimani novych zaméstnanct.

1.1 Vyhledavani pracovniki

Vyhledéavani (ziskavani) pracovniki je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
v podniku pfilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecl, a to s pfiméfenymi

naklady a vcas.
Je tvofeno témito ¢innostmi:
e identifikace a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojd,
¢ informovani o volnych pracovnich mistech v podniku,
e nabizeni téchto volnych pracovnich mist,
e jednani s uchazeci a ziskavani pfimétenych informaci o uchazecich,

e organiza¢nim a administrativnim zajisténi téchto ¢innosti. [1]

1.1.1 Zdroje pracovniki

Podnik ma dvé moznosti pii vybéru vhodnych zaméstnancli, mize obsazovat volna mista
z vnitinich nebo vnéjsich zdrojt.
1.1.1.1 Vnit¥ni zdroje
a) pracovni sily uvolnéné v disledku technického rozvoje, tj. v disledku substituce
zivé lidské prace stroji,
b) pracovni sily uvolnéné v souvislosti sukoncenim né&jaké vyroby ¢i jinymi
organiza¢nimi zménami,
¢) pracovnici, kteti dozrali k tomu, aby mohli vykonavat narocnéjsi praci, nez jakou
zastavali dosud,
d) pracovnici, ktefi maji z néjakého divodu zajem piejit na uvolnéné nebo nové

vytvofené misto. [1]
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1.1.1.2 Vnéjsi zdroje
a) volné pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani),
b) Cerstvi absolventi Skol,
¢) zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou ochotni zménit zaméstnani,

d) dalsi subjekty (Zeny v domécnosti, diichodci, studenti apod.). [1]

1.1.1.3 Vyhody ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroji
a) znalost pracovnika a jeho navykul (ptfedpoklad vyssi spolehlivosti),
b) motivace zaméstnancii (nadéje na vyssi uplatnéni, na zajimavéjsi misto),
c) lepsi ndvratnost investic, které podnik vlozil do pracovni sily,
d) levnéjsi a rychlejsi proces, nez pifi externim naboru,

e) mensi naro¢nost na adaptacni proces.

1.1.1.4 Vyhody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroji
a) nové napady a zpusob mysleni,
b) absence ,,provozni slepoty* a stereotypt v disledku dlouhodobé prace v podniku,
c) vysoké osobni motivace u nového zaméstnani.

Vétsina podnika predevsim z vyspélych zemich davé prednost obsazovanim volnych mist
z vnitinich zdroji. Teprve v pfipadé, Ze vSechna volnd pracovni mista nelze pokryt

z vnitinich zdroja, dochézi k orientaci na zdroje vngjsi. [1, str.104]

1.1.2  Proces vyhleddvani pracovniki a jeho kroky

1.1.2.1 Popis a specifikace obsazovaného mista

Nejdiive musime védét vSechno potifebné o volném pracovnim misté, o praci a pracovnich

podminkach na ném a o pozadavcich, které¢ toto pracovni misto klade na pracovnika.

vvvvvv

ziskavani pracovnikda.
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1.1.2.2 Identifikace zdroji uchazecu

Zda se podnik pii ziskdvani pracovnikii zaméfi na vnitini ¢i vnéjsi zdroje.

1.1.2.3 Volba metod ziskavani pracovniki

a)

b)

d)

2

Uchazeci se nabizeji sami - vyhodou této metody je, ze eliminuje ndklady na
inzerci, které obvykle nebyvaji malé. Ma vsak i fadu nevyhod, napt. neposkytuje
dostate¢nou moznost vybéru. Zadosti uchaze&i jsou rozptyleny v ¢ase a pii vybéru
nelze pouzit jednoho ze zasadnich néstroju, tj. porovnani schopnosti a kvalit

vétsiho mnozstvi uchazecu.

Doporuceni stavajictho zaméstnance - vyhodou jsou opét niz$i naklady na
ziskavani pracovnikii. Uchaze¢i byvaji zpravidla vhodni, protoze stavajici
zaméstnanec si samoziejm¢ nechce u svého zaméstnavatele pokazit povést

doporu¢enim nevhodné osoby.

Vyvesky (v organizaci nebo mimo ni) - relativné nendro¢nd a levnd metoda
ziskavani pracovnikli. Potencidlnim uchazec¢lim se dostane dostatecné mnozstvi
informaci a redukuje se tak pocet evidentné nevhodnych uchazect, jak se to stava

napf. u inzerati, které poskytuji jen velice zdkladni informace.

Spoluprace se vzdelavacimi institucemi - spoluprace se Skolami a dalSimi
vzdélavacimi institucemi piinasi efekt v delsi Casové perspektive. Je zamétena na
ziskavani ,,praxi nezkazenych®, ale talentovanych, perspektivnich, ,tvarnych® a

ambicidznich.

Spoluprace s urady prdace - vyhodou je, ze ufady prace zprostiedkovavaji své
sluzby bezplatn¢ a také samy zjist'uji potfebné informace o uchazeci. Nevyhodou je

omezeny vybér, do zna¢né miry jde o osoby neuspesné a s nizsi kvalifikaci.

Vyuzivani  sluzeb komercnich zprostredkovatelen - pouziti sluzeb téchto
zprostfedkovatelen usnadiiuje ziskadvani a vybér spiSe pracovnikili, o néz je na trhu
prace nouze, tedy Spi¢kovych odbornikii.

Inzerce - ztejmé nejrozsirendj$i metoda ziskdvani zaméstnancii. Vyhodou je, ze se
rychle dostane k adresatovi, o volném misté se dovi mnohem vice lidi nez u jinych

metod. Nevyhodou muiize byt cena inzerce. [1]
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1.1.2.4 Volba dokumenti poZadovanych od uchazeci

Je pravidlem, Ze podniky pouzivaji k ziskdvani informaci o uchazeci dotaznik. Dale se

pozaduje i1 zivotopis, hodnoceni z pfedchozich pracovist, doklady o vzdélani a praxi.

1.1.2.5 Formulace nabidky zaméstnani a jeji uverejnéni

Vyplyva pochopitelné z popisu pracovniho mista a piihlizi 1 k volbé dokumentt
pozadovanych od uchazece. Jednotlivé body této nabidky by mély byt obsahem inzeratu.
V nabidce zaméstnani by nemély byt uvadény jen pozadavky podniku, ale podnik by mél
potencidlnim uchaze¢lim 1 néco nabidnout. Neurcité pfisliby mohou vyvolat v uchazeci
urcitd ocekavani a pozd¢jSi seznameni s realitou miize znamenat ztratu motivace nebo
odchod z podniku. Podniky by rozhodné nemély nabizet zaméstnani anonymné, jak se to

neziidka dé&je. [1, str. 119]

Tradi¢ni zpisob Realisticky zptusob
Vyvolat pfili§ vysokd pocatecni ocekavani | Snazit se vyvolat realistickd ocekavani
uchazece o praci. uchazece o praci.
Prace je uchaze¢em povazovana za Prace miiZze nebo nemusi byt povazovana
atraktivni. za atraktivni, to zavisi na postoji a

potiebach uchazece.

Vysoka mira akceptovani nabizené prace | Nékteti akceptuji, n€kteti odmitaji
uchazeci. nabizenou préci.
ZkuSenosti s vykonavanim prace ZkusSenosti s vykonavanim prace vcelku
nepotvrzuji ocekavani. potvrzuji ocekavani.
Nespokojenost a poznani, Ze prace Uspokojeni z prace, prace odpovida
nevyhovuje piedstavam a potiebdm pfedstavam a potfebam pracovnika.
pracovnika.
Nizsi stabilita pracovnikil, nespokojenost, | Vyssi stabilita pracovnikt, uspokojeni,
Casté tivahy o odchodu ze zaméstnani, méng Casté ivahy o odchodu ze
celkov¢ negativnéjsi postoje k praci, zaméstnani, celkoveé pozitivnéjsi postoje
pracovnici maji pocit, ze byli podvedeni a |k préci.
mohou byt podvedeni kdykoliv pfisté.

Obr. 1. Typické disledky zplisobu prezentace zaméstnani podnikem [1, str. 121]
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1.1.2.6 Sestaveni seznamu vhodnych uchazeci

Po prostudovéani materialti zaslanych uchazeci se vyberou ti, kteti se zdaji byt nejvhodné;jsi
pro zatfazeni do samotného procesu vybérového fizeni. Optimalni pocet uchazecii zavisi na
konkrétnim podniku a obsazované pozici. VEtsi pocet ucastnikli vybérového fizeni muize
ptili§ zatizit rozpocet a byt narocny z ¢asového hlediska, maly pocet zas nezarucuje
dostatecnou moznost vybéru. Proto zalezi na zkuSenostech a schopnostech personalnich

pracovnikd, kteti by méli nastavit pozadavky tak, ze se ptihlasi vhodny pocet zajemcii.

1.1.3 Trychtyrovy pfistup

Je tteba volit predem dany zpisob redukce poctu uchazecti pomoci jednotlivych kol
vybérového tizeni. Obvykle jich je vice nez jedno a neptesahuji pocet tii. Jako nejlogicté)si
Htrychtyt* se jevi ponejprv udélat tzv. administrativni kolo vybéru, v némz se vybere asi
50-70% uchazect do dalSiho kola. Zde se uplatiiuji skupinové metody vybéru (odborné
testy, psychodiagnostické metody a metody Assessment Centre). Do zavérecného kola, kde

se uplatnuje predevsim vybérovy rozhovor, postupuji 2-3 kandidati. [3]

1.2 Vybér pracovnikii

Cilem procesu vybéru pracovnikll je rozpoznat, ktery zuchazecl o praci v podniku,
shromazdénych béhem faze ziskdvani pracovniki, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
pozadavkiim pfislusSného pracovniho mista. Vybrany jedinec by mél také ptispét
k pozitivnim mezilidskym vztahiim v podniku ¢i pfislusné pracovni skupiné. Musi se tedy
brat v uvahu nejen odborné, ale i osobnostni charakteristiky uchazece. Je nutné mit na
paméti, ze vybér je oboustrannou zalezitosti. Podnik si sice vybird pracovnika, ale

pracovnik si zaroven vybira podnik. [1]

1.2.1 Posuzovani uchazece jako klicovy problém vybéru

Smyslem vybéru neni vybrat toho nejlepsiho, ale nejvhodnéjSiho z uchazect. Proces
vybéru se podoba transplantaci, ne kazdy organ, byt je silny a zdravy, je vhodny do
daného téla (napt. podminka stejné krevni skupiny). Proto je kliCovym problémem této
personalni ¢innosti pravé posuzovani miry vhodnosti kazdého z uchazect pro obsazované

pracovni misto. Pfitom se porovnadva kompetenéni profil jednotlivych uchazeci
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(dovednosti, vzdélani, praxe) s minimalni pozadovanou kompeten¢ni potfebou dané pozice

(na zéklad¢ analyzy dané prace).
V prvé fad¢ je nutné:
a) stanovit kritéria UspéSnosti prace na obsazovaném pracovnim misté — tzn.

pozadovany vykon (mnozstvi, normy, vcasnost plnéni ukold, kvalita), ale 1

pracovni chovani (dodrzovani pracovni doby, absence),

b) stanovit faktory pouzivané k ptredvidani uspéSného vykonu prace (prediktory) —
vzdelani, praxe, vysledky testl, udaje z dotaznikt, reference, vysledky pohovort,

1ékarska prohlidka, ale i1 fyzicky zjev, pohlavi, vék apod.,

c) vyiesit problém ziskdvani objektivnich, dostate¢né podrobnych, vérohodnych a
ucelu ptiméfenych informaci o uchazeci — tedy zjistit, zda mize uchazec vykonavat

ptislusnou praci a jestli ji chce vykonavat. [1, str. 131]

1.2.2 Kritéria vybéru

1. Celopodnikova kritéria — souviseji s takovymi vlastnostmi, které organizace povazuje u
svych zaméstnanci za cenné a dulezité (napf. pruzna organizace vyzaduje pruzné a

prizptisobivé jedince akceptujici zmény).

2. Usekova kritéria — vztahuji se k vlastnostem, které by mél mit ¢lovék pracujici v uréitém
konkrétnim podnikovém utvaru. Je také dilezité, aby uchaze¢ svymi osobnostnimi
charakteristikami zapadl do daného kolektivu.

3. Tradi¢ni kritéria pracovniho mista — tedy specifikace pracovniho mista, pozadavky na
nerozhoduji sama o sob¢. Stale Castéji je slySet nazor, ze je lepsi vybirat pracovniky pro
podnik nez pro pracovni misto. Odrdzi se tu rist vyznamu tymové prace a diiraz na

mezilidské vztahy na pracovisti. [1, str. 133]

1.2.3 Validita

Validita informaci ziskanych pfi vybéru zaméstnancii je stupenn vérohodnosti predpovedi
plynouci zdanych podkladd. Zjistovani validity informaci je proces, pii kterém
shromazd’'ujeme informace, jeZ mohou potvrdit jejich validitu. Spolehlivost je schopnost

udajii pfesné a pravdivé interpretovat vlastnosti jednotlivce. Vysoka spolehlivost jak
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informaci o predpokladaném budoucim chovani zaméstnance, tak 1 kritérii zZadouciho

chovani je sice nezbytnd, av§ak sama o sobé pro dosazeni vysoké miry validity nestaci. [5]

Naptiklad uchaze¢ o misto fidi¢e autobusu, ktery ma prokazatelné najeto s autobusem 300
tisic kilometri bez nehody, by mohl uspé$n¢ vykonavat tuto préaci. Kritérium fyzického
zjevu, uplatiiované Casto napt. pfi vybeéru sekretaiky témér jako rozhodujici kritérium, neni

prave kritériem validnim. [1, str. 134]

1.2.4 Faze vybéru pracovniku

Procesy vybéru a vyhledavani pracovnikl jsou tak trochu spojené nadoby, a proto se v

urcitych fazich prolinaji. U procesu vybéru pracovniki se zpravidla rozlisuji dvé faze.
1. Pfedbézna

a) definovani pfisluSného pracovniho mista a stanoveni zdkladnich pracovnich

podminek,
b) zkoumani kvalifikace, znalosti a dovednosti, ale také osobnich vlastnosti uchazece,

¢) konkrétni specifikace pozadavkl na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe,

veék, zvlastni schopnosti a osobni vlastnosti (vychéazi z druhé kroku).
2. Vyhodnocovaci

Nasleduje po urcité dobé, nutné k shromazdéni dostateného mnozstvi vhodnych

uchazecl. Také se sklada z n¢kolika krok, ale neni nutné vSechny tyto kroky podstoupit.
Obvykle se jedna o:

a) zkoumani dotazniki a jinych dokumenti pfedloZzenych uchazecem,

b) predbézny pohovor, slouzici k doplnéni uréitych skutecnosti ¢i nejasnosti,

¢) testovani uchazecl, pomoci tzv. testll pracovni zpusobilosti nebo tzv. Assessment

Centre,
d) vybérovy pohovor (interview),
e) lekarské vysetieni,
f) rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece,

g) informovani uchazect o rozhodnuti.
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Pouziti vSech nebo jen nékterych krokl zavisi na povaze pracovniho mista, mnozstvi

uchazect a dalSich okolnostech. [1, str. 135]

1.2.5 Metody vybéru pracovnika

1.2.5.1 Personalni anamnéza

Mezi metody personalni anamnézy patii rizné formy Zzivotopisi (volné ¢i strukturované) a
dotaznikl. Ke zjistovani persondlni anamnézy mohou poslouzit reference, které jsou vSak
zpracovany samostatné. Dal§imi pozadovanymi dokumenty mohou byt vypis z trestniho

rejstiiku, kopie dokladi o dosazeném vzdé€lani, lustracni osvédceni (statni sféra).
Informace, které jsou ziskany maji podobu:
e tvrdych dat (osobni tdaje, vzdélani, praxe apod.),

e mckkych dat (napf. oteviené otazky, tj. takové, na které nelze odpovédét jednosl

vne a které zjist'uji riizné preference). [3, str. 141]

1.2.5.2 Testy pracovni zpiisobilosti

a) Testy inteligence — maji slouzit hodnoceni schopnosti myslet a plnit urcité dusevni
pozadavky (napf. pamét, verbalni schopnosti, prostorové vidéni, schopnost numerického

mysleni, rychlost vinimani, schopnost tisudku apod.).

b) Testy schopnosti — se pouZzivaji k hodnoceni stavajicich i latentnich schopnosti jedince a
predpokladi jejich rozvoje. Jsou zaméfeny nejen na mechanické a motorické schopnosti,
manudlni zruénost, vlohy, prostorovou orientaci atd., ale i na fadu duSevnich schopnosti a
v této souvislosti se ponc¢kud prekryvaji s testy inteligence nebo je jakoby zahrnuji.

V literatute je mozné se setkdvat s riiznym pojetim testd schopnosti.

c) Testy znalosti a dovednosti — maji provéfit hloubku znalosti ¢i ovladani odbornych
navyki, jimz se uchaze¢ naucil zejména ve Skole nebo béhem piipravy na povoléni. Patii
sem 1 testy, pfi nichz testovana osoba predvadi urCity pracovni postup ¢i ukazku (vzorek)

prace. [1]
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1.2.5.3 Psychodiagnostické metody

Celou fadu metod l1ze povazovat za psychodiagnostické. Nejednd se pouze o psychologické
testy, ale i o pozorovani ¢i rozhovor, ktery je samoziejmé i metodou personalistickou, so-

ciologickou apod. [3, str. 166]

a) Dotazniky — zde ¢lovék vypovida o sobé€, obvykle na otazku nebo vzhledem k néjakému
tvrzeni testovany odpovida nékterou z nabidnutych moznosti: ano, souhlasim, ne, nesouhl-
asim, poptipadn€ nevim, nejsem si jist, ¢i néco mezi. Samoziejma je zde moznost jistého
zkresleni, které mize byt ddno bezdécné nebo zdmérné zkreslenym vnimanim sebe sama.
Nékteré dotazniky maji proto v sobé zabudovanou tzv. 1zi §kalu, ktera méfi tendence jevit

se lepsim, v duchu spolecenskych o¢ekavani a konvenci.

b) Objektivni testy osobnosti — oproti dotaznikiim jsou zaméfeny ponckud 0Zeji, zato vSak
testovany nemd moznost se nadhodnocovat. V tomto ohledu se podobaji vykonovym te-
stim, oproti nim vSak zkoumaji osobnostni vlastnosti. Mezi objektivni testy osobnosti se
fadi 1 psychofyziologické testy, v nichz se sleduji fyziologické ukazatele (napt. kozné ga-
lvanicky reflex, pulz, krevni tlak apod.), které doprovazeji psychické jevy (napft. zkost).
Patii sem i polygrafické sledovani (detektor 1zi), ale jeho uziti pro potteby vybérového

fizeni v nasich podminkéch neptipada v tvahu.

¢) Projektivni testy — jsou komplexnéjsi nez osobni dotazniky. Jsou zaméteny na dynamic-
ké charakteristiky osobnosti (potfeby, emoce, reakce na stres, postoje, nazory, konflikty,
interpersondlni vztahy apod.). Jejich validita je zavisla predevsim na profesionalité psycho-
loga, ktery test administruje, vyhodnocuje a interpretuje. Testovanému clovéku na prvni
pohled neni az tak ziejmé, co je predmétem testovani, protoze podnétova situace je velmi
mnohoznaénd. Proto je malem nemozné mit svou odpovéd’ pod kontrolou, jak tomu muze

byt u dotaznik. [3, str. 175]

Ptiklady nejuzivanéjSich psychologickych testii v praxi vybérového fizeni:
e Amthaertv test struktury inteligence IST 70
e Eysencktv osobnostni dotaznik
e Liischertv test volby barev a tvarti

e Rorschachuv test [3]
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Na psychologické testy a jejich uziti v rdmci vybérového fizeni panuji ¢asto naprosto pro-
tichlidné nazory. Lze je jisté doporucit jako dalezitou soucast procesu shromazdovani in-
formaci a pozndvani uchazece, ale rozhodovat se pii vybéru jen na zakladé vysledkt téchto

testll by bylo nejspis velmi riskantni.

1.2.5.4 Assessment Centre (diagnosticko-vycvikovy progam)

Podstatou Assessment Centre je série simulaci typickych manazerskych pracovnich
¢innosti, pii nichz se testuje pracovni zpisobilost uchazeCe o manazerskou funkci.
Assessment Centre se vyuziva nejen pii vybérovém fizeni, ale i pfi hodnoceni a rozvoji

stavajicich pracovniki, nej¢asteji v ramei programu budovani tymu.

Ucastnici (optimalné 5 - 14) absolvuji pfiméfené sestavenou fadu ukolé (pohovory,
ptipadové studie, nefizené skupinové diskuse, modelové situace, manaZerské hry,
psychodiagnostické testovani a dal§i) a jsou pfi tom sledovani a nasledné hodnoceni
odborniky (zpravidla vedoucimi pracovniky riznych urovni z dané organizace a
zkuSenymi psychology), kterych byva vétsSinou 6-8.

Pti vycviku stavajicich pracovnikii program trva 2 — 4 dny, u vybérového tizeni vétSinou
8-9 hodin. U kazdého jedince je hodnoceno 20 — 25 charakteristik (napf. organizacni

schopnosti, schopnost planovani, schopnost isudku a rozhodovani, tvotivost, odolnost vici

stresu, verbalni a komunika¢ni schopnosti, schopnost argumentovat, schopnost vést atd.).

Na zavér jsou skupinou hodnotiteld posuzovany schopnosti jednotlivych uchazect plnit

pozadavky obsazovaného pracovniho mista a sestavuje se jejich potadi.

Tato metoda je sice nakladnéjsi, ale zarucuje G€inné predvidat budouci vykon manazera a
je tudiz velice efektivni pti vybéru pracovnikd. V zahranici je tato forma pfijimani novych

lidi velmi c¢asta, v nasich podminkéch si ji miizou dovolit jen vEtsi a bohatsi organizace. [1]

1.2.5.5 Pohovor (interview)

Je to nejpouzivangjsi a podle nazoru odbornikii i nejlepsi metoda vybéru pracovnikl. Ma

tf1 hlavni cile:

a) ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeci,
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b) poskytnout uchazeci informace o podniku a praci v ni; jak jiz bylo uvedeno,
je dulezité, aby uchaze¢ ziskal realistickou pfedstavu o praci na obsazov
ném miste,

¢) posoudit osobnost uchazece. [1]

Pohovor s uchazecem mitize vést jeden nebo vice posuzovatelti. Druhy zpiisob umoznuje

lepsi posouzeni uchazece

Na vlastni rozhovor se musi kazdy z jeho aktérti dokonale ptipravit. Podnikovi manaZzeti
museji prostudovat persondlni anamnézu, vysledky testovani a reference. Je tfeba uvazit,
co je tieba doplnit, co je jasné a co nikoliv, jaké motivacni vlastnosti nebo dalsi skute¢nosti
chtéji ovéfit. Proto se ma rozhovor provadét jako zavérecnd faze celého postupu
vybérového fizeni. Plati zasada, ze o konecném pfijeti nebo odmitnuti uchazece ma

rozhodovat jeho budouci nadtizeny. [4]

1.2.5.5.1 Program a strategie vybérového rozhovoru
1. Rizeny, programovany, tazatelem strukturovany s iniciativou na jeho strang

e plné standardizovany, ktery mé pevnou strategii a taktiku. Tazatel postupuje u
kazdého uchazece podle pfedem vypracovaného a jednotného scénare, poklada ste-

jné otdzky v daném potadi, neni dovoleno zadné odchyleni;

e castecne standardizovany, ktery ma pevnou strategii, ale taktika je pomérné volna:
Tazatel nemusi dodrzovat potadi otazek, objevuji se otazky, které jsou pokladany

jen u jednoho uchazece, zatimco u druhého ne;

e volny, ktery ma rdmcové stanovenou strategii, taktika je zcela volna. Je zfetelny cil,

ale otazky, pomoci nichz se ma cile dosahnout, nejsou pfedem stanoveny;

2. Nerizeny, neprogramovany, kdy aktivita je na stran¢ uchazece, ktery ma volnost ve

vybéru témat, rozhovor neni programovan, nema predem stanoveny cil. [3, str. 269]

v

Strukturovany pohovor je povazovan za spolehlivéjsi a presnéjsi, protoze snizuje pravde-
podobnost opomenuti nékterych nezbytnych skutecnosti. Redukuje moznost subjektivniho

piistupu k uchazeciim, dava jim stejné moznosti a umoznuje tedy jejich srovnatelnost. [1]

Strukturovany pohovor je naro¢né€jsi na piipravu, ale pfiprava je nezbytna i u rozhovoru,

ktery je nefizeny, neprogramovany. Naprostd improvizace je neprofesiondlni.
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1.2.5.5.2 Druhy otazek

a)

b)

d)

Otazky direktivni, ptimé, smétujici piimo k véci, rozdil mezi znénim a zdmérem je
minimalni, zaméry jsou evidentni, napt.: “Jaké jsou vaSe viid¢i schopnosti?”, “Jaké
lidi chcete mit ve svém tymu?”, “Dokézete vyjit s puntic¢karem?”

Otazky indirektivni, neptimé, smétujici k véci spiSe oklikou, jsou zmekeujici, napf-.:
“S jakymi lidmi nejrad¢ji spolupracujete?”’

Otazky projektivni “Jaké vadci schopnosti jsou obvykle nezbytné pro vykon
funkce, o kterou se zajimate?”, “Jaci 1idé jsou predurceni k tymové spolupraci?”’
Otazky uzaviené jsou takové, na které je nasnad€ odpovéd “ano” €1 “ne”, popf. jina
jednoslovni odpovéd’. Priklady: “Jste Zenaty?”, “kolik mate déti?” apod. Tyto
otazky nepodniti rozhovor, jsou vhodné pro zjistovani fakta.

Otazky otevrené jsou takové, které vybizeji k Siroké odpovédi. Priklad: “Co si mys-

lite o0 workoholismu?” [3, str. 270]

1.2.5.5.3 Faze rozhovoru

1))

2)

3)

Navazani kontaktu. Slouzi pfedevs§im k pfedstaveni se navzajem a navozeni atmos-

féry kvalitniho pracovniho spolecenstvi (nabidnuti obCerstvent).

Jadro vyberového interview probiha podle piipravy a s cilem ziskat co nejvice rele-
vantnich informaci.
Zavér je navigaci do klidnéjSich vod a slouzi k uvolnéni ptipadného napéti, aby

uchaze¢ odchazel pokud mozno s pocitem, Ze ma za sebou dialog, nikoli zkouSeni.

1.2.5.5.4 Obvyklé chyby pri vybérovém interview

Nepripravené interview, které se projevuje napf. studiem personalnich materiali uchazece

pii jeho ptichodu a poznamkami typu: “Tak, na co bychom se vas zeptali.”

s

Sugestivni otazky, které piredjimaji odpovéd’, napt.: “Asi jste clovékem, ktery si véri, ze?”

Série uzavicenych otazek, které z rozhovoru ¢ini vyslech ¢i atmosféru zkousky. Mnozstvi

ziskanych informaci je nizké a jsou velmi formalni. Nelze takto ziskat citlivé osobni in-

formace.
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Nejasnd, nedovednd formulace otdzek, napt.: “TakZe kdyZ to bereme kol kolem, jste tim,

koho pottebujeme, ale je néco, co nedokazeme vyuzit?”

Nezaznamendvdni odpovédi a postiehii, coz ma za obvykly nasledek vyssi miru zkresleni
a zhodnoceni rozhovoru. Spise je zalozeno na dojmech, které jsou podminény fadou per-
cepCnich chyb. Podle klinického psychologa Prof. Mojmira Svobody zdznam rozhovoru az

po jeho ukonceni mé tyto nevyhody:
e zachyceni jen 40% obsahu rozhovoru,
e 25% neptesnych ¢i nespravnych tdajt [3]

Je tfeba mit na paméti, ze pti vybéru pracovnika nelze pouzit jen jednu metodu, ale je tieba
pouzit kombinace nékolika metod. Kritéria vybéru a jim odpovidajici prediktory a metody
vybéru museji byt stanoveny a pouzivany piiméien¢ obsazovanému mistu a povaze prace
na ném (napf. assessment centre je vhodné jen pii obsazovani manazerskych a vedoucich
pozic). Metody a procedury vybéru museji byt pro uchazece ptijatelné, nesméji se dotykat

jejich lidskych prav a distojnosti. [1]

1.2.6 Odmitnuti

At uz je vybérovy pomér jakykoliv (optimalni pomér pro mnoho profesi je 1:7 az 1:15),
vétSina uchazecii o nabizenou pozici bude odmitnuta. Je tfeba brat do tvahy, Ze odmitnuty
uchaze¢ pravdépodobné bude v kontaktu s oborem, v némz firma plsobi. Mize napf.
ziskat takovou pozici, kdy bude rozhodovat o zadavani zakdzek pravé té firmé¢, u niz
predtim neuspél. A kdyz ne, miize mit vzdy n€jaky vliv na kvalitu spoluprace. [3]

Odmitnuti musi byt vzdy zdvofilé a Setrné, a to 1 v pfipadech, kdy je uZ z uvodniho

pisemného kontaktu ziejmé, Ze nespliiuje nase piedstavy a kritéria.

1.3 Prijimani pracovniki

1.3.1 Formalni naleZitosti pfijimani pracovnikii

Pfijimani novych pracovnikli l1ze chéapat jako procedury souvisejici s pocatecni fazi

pracovniho poméru.

Patii sem:
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a)

b)

d)

1.3.2

vypracovani a podepsani pracovni smlouvy — pracovnik je seznamen s navrhem
smlouvy a md moznost vyjadfit se k nému, podnik by mél respektovat pravo

pracovnika vyjednavat,

sezndmeni pracovnika s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi z pracovniho poméru
v podniku, Skoleni o bezpecnosti a ochran¢ zdravi pii praci, zodpovézeni jeho
ptipadnych dotazl apod.,

absolvovani vstupni 1ékatské prohlidky,

zafazeni pracovnika do persondlni evidence (tj. pofizeni osobni karty, mzdového

listu, evidenc¢niho listu dichodového zabezpeceni, vystaveni podnikového prikazu

apod.). [1]

Adaptacni proces

Je to vlastné seznamovani pracovnika s podnikem, jeho ukoly, spolupracovniky,

podnikovym stylem prace a ostatnimi podminkami, za nichz bude pracovat v podniku.

Hlavnim cilem fizené adaptace je co nejrychlejsi zafazeni pracovnika, aby mohl plné

uplatnit své profesionalni ptedpoklady, pro néz byl vybran. Zkracuje tak dobu, po kterou

novy pracovnik nepodava plnohodnotny vykon v disledku neznalosti nového pracovniho

prostiedi.

Adaptacni proces obvykle zahrnuje:

1. Seznameni pracovnika s firmou (,,domem*).

historie firmy, uspéchy, dynamika ristu, postaveni na trhu, aby pracovnik védél

,.kam pfisel a odkud kam firma dosla“;

perspektiva, cile, filozofie, kultura a hodnoty firmy, ,.kam chce firma jit a co by
mél hajit*;

obecné nadégje, které firma do pracovnika vklada, ,,co firma od néj o¢ekava, jakou

roli zaujme*;

principy odméinovani, chovani managementu a vztahy mezi kolegy, ,,co mize

ocekavat®;

zpisoby komunikace v organizacni struktufe a sdileni informaci, zdroje informaci,

,»kde, co a jak se dozvi, jak §ifit informace*;
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e predstaveni managementu, ,,s kym ma tu cest*;
e rozmisténi firmy a jeji lid¢, ,,kde kdo sedi a co dela“.

2. Seznameni pracovnika s chodem firmy (,,k ¢emu stavba slouzi*).
e codo,,domu“ vchazi a co vychazi,

e poznani roli jednotlivych tsekil na ,,findlnim produktu®, na tom, co z ,,domu‘
vychazi a kdo jak se stard o ,,dim*,
e poznani ¢innosti, které prfedchdzeji a které nasleduji, poznani, na kterych lidech a
jejich Cinnostech je zavisly a ktefi jsou zavisli na jeho ¢innosti.
Seznameni pracovnika s chodem firmy lze zabezpecit nékolika zpisoby. Napt. instruktazi,
prohlidkou, nebo tzv. koleckem, rotaci. Instruktaz predstavuje vyposlechnuti, prohlidka je
podivanim se, zatimco rotace je samotnou praxi, ohmatanim si, vyzkouSenim. Rozdil dobie
vystihuje jedno ¢inské ptislovi: ,,Rekni mi a ja zapomenu; ukaz mi a ja si zapamatuji; nech

mne to udélat a ja pochopim.* [3, str. 288]
3. Zarazeni pracovnika, pracovni povinnosti a tikoly.
e projekt prace s jasn¢ vymezenymi povinnostmi, ukoly,
e kritéria vykonu,
e zpusob hodnoceni préce,
e bezprostiedni nadfizeny a osoby s pravem tkolovat,
e pracovni doba a pracovni rezim,
e mimofadné pracovni povinnosti.
4. Plan profesionalniho rastu.
e zaclenéni do firemniho projektu vzdélavani,

e tvorba kariérového planu.

1.3.2.1 Obsah rizené adaptace
e urceni doby adaptace,

e urceni tutora, radce, ktery neni bezprostfednim nadfizenym,
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urceni cild,

e urceni zpsobu hodnoceni a vyhodnocovani procesu adaptace (“nabéhu”),

urceni funkénich mist k rotaci,

urceni konkrétnich vzd€lavacich aktivit. [3, str. 289]

Samoziejmou soucdsti projektu vyhledavéani, vybéru a pfijimani pracovnikli je jeho

ekonomické zhodnoceni, tedy vyhodnoceni nakladl na vybérové fizeni a jejich navratnost.
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II. PRAKTICKA CAST
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2 ROZBOR SYSTEMU VYHLEDAVANI, VYBERU A PRIJIMANI

v 7w

PRACOVNIKU PODNIKU MAGNETON a.s., KROMERIZ

Obsahem této Casti je predstaveni firmy MAGNETON a piedevSim procesti a postupt
spojenych s ndborem novych zaméstnancli. Je Cerpano predevsim z vnitropodnikovych

smérnic a dalSich podnikovych zdroja.

2.1 Profil spole¢nosti

vvvvv

ro¢nim obratem pohybujicim se okolo 900 mil. K¢. Rozhodujici vlastnik je spole¢nost

GLOBIN, s.r.0.

Historicky pocatek akciové spole¢nosti MAGNETON spadd do roku 1926. Tehdy byla
zaloZena tovarna na vyrobu zapalovacich systémt pro motory firmy IGNAC LORENC,
kterd znamenala pocatek dnes$niho hlavniho vyrobniho programu — elektrick¢ho a
elektronického prislusenstvi pro Siroké spektrum technickych zatizeni, mezi nimiz maji

rozhodujici misto osobni a nakladni automobily.

Z osmdesati procent tvoii obrat firmy jeji hlavni obor, ktery je realizovan jak na domacim
tak na zahrani¢nim trhu. Hlavni vyrobni program tvoii vyrobky elektrického ptislusenstvi
pro osobni a nékladni automobily, motocykly, traktory, autobusy a letadla: alternatory,
startéry, relé, stykaCe a pojistky pro nejriiznéjsi aplikace a také zapalovaci systémy pro

alternativni, zejména plynové pohony motorovych vozidel a dalsi zafizeni.

Spole¢nost MAGNETON vyvazi své vyrobky do mnoha zemi Evropy, Asie, Afriky a

Severni a Jizni Ameriky.

V zahrani¢i se podili na podnikani a ma rozhodujici vliv v téchto spole¢nostech

MAGNETON FRANCE SARL a v Britanit MAGNETON UK LTD.

2.1.1 Zakladni oblasti podnikani spole¢nosti

a) vyvoj, vyroba, opravy a prodej elektrického a elektronického ptislusenstvi motorovych
dopravnich prostiedkd, stacionarnich motorovych zatizeni a specialni techniky a jejich
dilt jako zivnost provozovana primyslovym zplisobem a zahrnujici:

e vyzkum a vyvoj v oblasti pfirodnich a technickych véd nebo spolecenskych véd,

e vyroba, instalace a opravy elektrickych stroji a zatizeni a elektronickych zatizeni,
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e vyroba motorovych vozidel, karosérii a elektronickych soucastek, opravy silni¢nich
vozidel a ostatnich dopravnich prostredki, karosérii, pracovnich stroju,
e testovani, méfeni a analyzy, pfiprava a vypracovani technickych navrha,
e (Cinnost technickych poradci v oblasti elektrického a elektronického piislusenstvi
motorovych dopravnich prostfedkil a specialni techniky a jejich dilu,
b) kovoobrabécstvi, nastrojaistvi, kovarstvi, zdmecnictvi, vyroba strojii a zafizeni pro
urcita hospodarska odvétvi,
c) galvanizérstvi, povrchové upravy a svarovani kovi,

d) obchodni ¢innost, velkoobchod, specializovany maloobchod a maloobchod

s motorovymi vozidly a jejich pfislusenstvim,
e) podnikani v oblasti nakladani s nebezpe¢nymi odpady,

f) cinnost Ucetnich poradcl, vedeni ucetnictvi, sluzby v oblasti administrativni sprava a

sluzby organizacné-hospodaiské povahy u fyzickych a pravnickych osob.

Veskeré usili vSech pracovniklii ve spolecnosti je orientovano na kvalitu a
vysokou technickou uroven vyrabénych zatizeni. Spole¢nost vlastni certifikaty ISO 14,
ISO 9001 a QS 9000, titul PARTNER spole¢nosti John Deere & Co. pro rok 1999 a 2000.

Zajem o vyrobky je nejen v Ceské republice, ale i ve vice nez 40 zemich po celém svété.

Personélni Gisek je v soucasnosti na stejné urovni jako usek jakosti, ndkupu, technicky,
finan¢ni, obchodni a vyrobni. Doslo v ném ke spojeni odboru organiza¢niho a

zaméstnaneckého a odboru ekonomiky préce.

Pro fizeni lidskych zdroju je ve spolecnosti vyuzivan informacni systém DIAMAC, ktery
obsahuje veskeré informace o zaméstnancich. Ptistup do n¢ho maji pouze opravnéni

pracovnici.

2.2 Program personalniho rozvoje firmy

2.2.1 Zasady personalni politiky

Spolecnost se svou persondlni politikou snazi ziskat a udrzet pracovniky, ktefi budou
schopni, aktivni a loajalni ke spolecnosti. K tomu je tieba dodrzet nasledujici podminky

v rozmezi let 2003 az 2006:
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e ve vytvareni takové firemni kultury a takového pracovniho a socidlniho prostiedi, ve
kterém budou zaméstnanci trvale motivovani k rozvoji a vyuziti vSech svych znalosti,

schopnosti i dovednosti ve prospéch spolecnosti,

e v posilovani pfesvédCeni zaméstnancl, ze jsou zafazovani na pracovni mista podle
svych skute¢nych schopnosti, znalosti, dovednosti a odvedené¢ho vykonu, ze zvladaji

ukoly na n¢ delegované a dostavaji odpovidajici odménu a uznani za svlij vykon,

e v zavadéni tymové prace a orientace na procesni fizeni, uspokojovani individualnich
potteb a zdjmi zaméstnancl v souladu s potfebami a moznostmi spolecnosti a

respektovani jejich ocekavani pii rozhodovani v souvislosti s praci,

e ve vytvafeni atmosféry spoluprace a diivéry mezi vedenim spole¢nosti, zaméstnanci a
odborovou organizaci, pravidelném informovani zaméstnancii o zalezitostech

tykajicich se spolecnosti a zdiivodiiovani provadénych rozhodnuti.

Hlavni ulohou personalni politiky pro toto obdobi je, v souladu se strategii, piizptisobovat
stav, strukturu, znalosti a motivaci zaméstnancli spole¢nosti ocekavanému budoucimu
vyvoji trzniho prostfedi zejména pro:

e rychlou a adekvatni reakci na podnéty zakaznikd,

e zkraceni inova¢niho cyklu nizniho fadu na nejniz§i moznou miru,

e zrychleni optimalni reakce na vlastni chyby.

Systematicky osobni odborny rozvoj zaméstnanct je povazovan za prioritni ve vztahu k

naplnéni cild stanovenych strategii a ke stabilizaci a motivaci pracovniho kolektivu.

Vhodné zvoleny systém hmotnych i nehmotnych odmén a vyhod pfispiva ke zvySovani
urovné prace a vykonu, motivuje zaméstnance pro mimotfadny vykon, podporuje vytvareni
sounalezitosti zaméstnanct se spolecnosti, stabilizuje vykonné zaméstnance ve spolecnosti
a zabezpecuje pro ni vyhodné vychozi podminky pii ndboru zaméstnanct. Je proto chapan

jako prioritni ve vztahu k zajisténi cild stanovenych strategii.
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2.3 Informace o zaméstnancich

2.3.1 Prehled vyvoje zaméstnanci dle riiznych hledisek

Vék / rok 2002 2003 2004 2005 2006 Y%

Do 21 let 5 1 13 11 16 1,75
21 az 30 let 208 134 135 106 126 13,79
31 az40 let 258 213 231 215 222 24,29
41 az 50 let 336 280 265 227 238 26,04
51 az 60 let 289 254 275 294 303 33,15
61 let a vySe 5 1 6 8 9 0,98
Celkem 1101 883 925 861 914 100
Praméry vék | 43,4 43,2 42,8 43,1 43,8 X

Tab. 1. Pfehled vékové struktury zaméstnanct v letech 2002 - 2006

Z tabulky 1 je vidét, Ze spole¢nost zaméstnava nejvice pracovnikil ve vékovém rozpéti 51 a
60 let. Je tedy dulezité si uvédomit, Ze bude muset v nasledujicich letech zaméfit svou
pozornost na ziskavani novych pracovniki, coz se jisté projevi riistem nakladi. Primérny
vek 44 let, bez ohledu na pohlavi, je specificky pro zapracovanost na pracovnim misté a
celkovou neochotu zkouset nové zaméstnani a ménit pracovni kolektiv. Tyto faktory jsou

pro spole¢nost vyhodné.

Vzdélani / rok | 2002 2003 2004 2005 2006 Y%
Zékladni 144 105 105 101 112 12,25
Vyuceni 632 493 517 484 517 56,56
Stiedni 261 224 238 222 223 24,40
Vysokoskolské 64 61 65 54 62 6,78
Celkem 1101 883 925 861 914 100

Tab. 2. Struktura zaméstnanct podle vzdélani v letech 2002 - 2006

Vice jak polovina pracovnikll je vyucena v n&jakém oboru. Toto vzdélani predurcuje
vyrobni charakter spolecnosti. Z celkového poctu 914 pracovnika je 62 vysokoskolsky
vzdélanych. Tito pracovnici jsou zaméstndvani na vysSich pozicich. Jsou dileziti pro
inovacni proces spoleCnosti. Firma zastdva strategii obsazovani volnych mist svymi

pracovniky, ne vSak vSechny pozice lze nahradit pracovniky sniz§im vzdélanim a

Skolenim.
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, Nastup Vystup
Usek / rok
2002 12003 | 2004 | 2005 [ 2006 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 [ 2006

reditelé
spole€nosti 1 0 6 0 2 2 0 3 1 2
obchodni 4 3 10 5 5 8 9 9 4 2
finan¢ni 0 1 6 1 2 4 4 4 7 2
personalni 0 0 0 0 1 14 2 1 1 1
technicky 2 0 5 6 2 9 0 5 6 4
nakupu 0 0 0 1 4 0 0 0 2 4
jakosti 2 0 1 1 3 8 1 1 10 4
vyrobni 137 | 30 | 107 | 90 | 106 | 192 | 222 | 73 | 98 | 48
Celkem tseky 146 | 34 | 135 | 104 | 125 | 237 | 238 | 96 | 156 | 67

Tab. 3. Vyvoj fluktuace zaméstnanct dle tiseka v letech 2002 - 2006

Spole¢nost se zabyva vyrobni ¢innosti, proto je logické, ze v tomto useku je nejvetsi

fluktuace pracovnikd.

2.4 Planovani potieby zaméstnancii

2.4.1 Personalni strategie spole¢nosti

Cilem zaméstnanecké politiky spolecnosti je zabezpeceni optimalni profesni, kvalifikacni a
vekové struktury zaméstnancli. Dale pak fizeni adaptace zaméstnancti na strukturalni
zmény, inovace, hodnoty a kulturu spolecnosti a zajiSténi universalnosti, flexibility a
stabilizace zamé&stnancti. Pfitom je respektovana dlouhodoba potieba vytvaiet prace, které
by optimaln¢ motivovaly zaméstnance a respektovaly stoupajici naroky na jakost vyrobkd,

ochranu zivotniho prostiedi a bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi praci.

Prosttedkem k postupné realizaci cile je persondlni strategie respektujici strategii

spolecnosti a zahrnujici:
e plan pfijmu, pfevodu a propousténi zaméstnanc,
e plan personalnich nahrad,
e plan Skoleni zaméstnanct,

e plan hodnoceni zaméstnanc.
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Jednotlivé plany personalni strategie ptitom vychazi:
a) zplanu prodeje a vyroby spolecnosti,

b) ze systemizace pracovnich mist dle funkéniho schéma a analyzy personalu

spolecnosti (profesni, kvalifikani a vékové struktury zaméstnancit).

2.4.2 Funk¢ni schéma a popisy prace

Organizacni strukturu (organizacni uspofadani a systém fizeni) stanovuje Organiza¢ni fad
spoleCnosti a v souladu s nim jsou feditelé usekil a zavodl povinni ¢innosti Gtvard rozvést
az na konkrétni pracovni mista prostfednictvim popist prace. Souhrn pracovnich mist ve
spoleCnosti tvoii funkéni schéma (dale jen FSCH), které¢ vede odbor organiza¢ni a
zaméstnanecky (dale jen OOZ). Pti vedeni FSCH odpovidd OOZ zejména za posouzeni
raciondlniho organiza¢niho uspofddani a délby Cinnosti mezi pracovnimi misty a odbor
ekonomiky prace (dale jen OEP) za zafazeni pracovnich mist do povolani a tarifnich
stupiti v souladu se Sbornikem praci. FSCH, které je soucasn¢ operativnim planem

personalniho stavu spole€nosti, schvaluje feditel spolecnosti.

Rozpory v zatazeni pracovnich mist do povolani a tarifnich stupiiii fesi paritni komise jejiz

statut je stanoven Kolektivni smlouvou spolecnosti.

Popis prace rozvadi v potfebné mife podrobnosti ¢innosti jednotlivych utvari spole¢nosti
pro kazdé pracovni misto THP a Dr dle FSCH. V popisu prace musi byt uvedeny
pravomoci a odpovédnosti (se zvyraznénim pravomoci a odpovédnosti v oblasti jakosti) a
zajiStované Cinnosti, piipadné pouzivané metody prace, formy a metody spoluprice s
ostatnimi utvary a zaméstnanci apod. Jestlize bude, z divodu niz$i miry zkuSenosti nebo
znalosti, zaméstnanec zafazen na docasnou dobu do nizs$iho tarifniho stupné nez je
zafazena napln pracovniho mista ve funkénim schéma, musi byt v popisu prace uvedeny

¢innosti, které nevykondva nebo je vykonava pod dohledem s niz§i mirou odpovédnosti.

2.5 Nabor a vybér zaméstnanci

Nabor a vybér zaméstnancii je personalnim tsekem (dale jen PU) organizovan na zakladé

planu personalniho stavu a planu pfijimani a propousténi zaméstnanct aktualizovanych na
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zaklad¢ zadosti ptislusného fteditele zavodu nebo useku. Obsazovani novych nebo
uvolnénych pracovnich mist je pfednostné zabezpeCovano zaméstnanci pisobicimi ve
spolecnosti tak, aby byla zajiSténa jejich profesni kariéra a odborny rast. Volna pracovni
mista jsou proto prib&zné PU oznamovéna na vyvésce na osobni vratnici spole¢nosti.
Kazdy zaméstnanec ma pravo se uchéazet o zarazeni na volné pracovni misto jesté piedtim,
nez bude nabidnuto uchazec¢iim o zaméstnani. V ptipadé, Ze internim naborem neni vybran
vhodny zaméstnanec, PU informuje o volnych pracovnich mistech Utad prace a organizuje
nabor externi (inzeraty, jednanim s vhodnymi byvalymi zaméstnanci, s cizimi pracovniky
na zadkladé¢ doporuceni zaméstnanci nebo pomoci poradenskych firem a

zprostfedkovatelen prace).

Vlastni vybér je zaméfen na zajemce, kteii jsou kvalifikovani pro vykon ¢innosti na
pracovnim misté (v€etn¢ schopnosti spoluprace, flexibility a pfizplisobivosti zménam, u
de€lnickych profesi i technicka zru¢nost) a jsou ochotni ztotoznit se s hodnotami a kulturou
spolecnosti. Pii  vybérovém fizeni se proto vychdzi z c¢innosti vyplyvajicich
z charakteristiky pracovniho mista dle popisu prace a dosazené kvalifikace, dovednosti,
schopnosti a motivace k vykonu prace uchazece. Uchaze¢ o zaméstnani miize byt pfijat
pouze na volné pracovni misto ve FSCH (u ndhrady za propousténého nebo prevadéného

zaméstnance mohou byt na jednom pracovnim mist¢ vedeni i dva zaméstnanci).

2.5.1 Nabor nového zaméstnance

1. Na tvodnim jednani si uchaze¢ a PU vzijemn& vyjasni zakladni otazky souvisejici
s pracovnim mistem (pozadované vzdélani, praxe, znalosti a schopnosti, rozvrzeni
pracovni doby, pracovni a mzdové podminky). Pokud kvalifikacni a ostatni pfedpoklady
uchazece odpovidaji pozadavkiim na volné pracovni misto, je uchaze¢ pozadan o vyplnéni

Zadosti o ptijeti do zaméstnani

2. Po posouzeni zadosti a konzultacich v odborném ttvaru, je PU pro uchazede
zorganizovana navstéva pracovisté a predbézny pohovor s nadiizenym vedoucim. Pii
pfedbézném pohovoru dojde k vzijemné informovanosti o predpokladech pro uspésny
vykon prace, odménovani, moznostech zvySovani kvalifikace a kariérového postupu,
socialnich a pracovnich podminkdch a ocekdvanich spolecnosti na stran¢ jedné a
skute¢nych znalostech, schopnostech, ptedchozi pracovni kariéfe, motivaci, ambicich,

prokazatelnych uspéSich a neuspésich v ptfedchozich zaméstnanich a ocekévani uchazece
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na strané druhé. Pokud dojde k vzajemné dohodd, preda mu PU k vyplnéni Osobni

dotaznik.

3. PU zajisti u uchaze¢ti na pracovni mista vrcholového a stfedniho managementu a
specialistli (obchodnici, vyvojovi pracovnici apod.) ovéfeni dalSich znalosti a schopnosti
pottebnych pro vykon prace (napf. jazykové znalosti) a uskutecnéni psychodiagnostického
vySetieni pro poznani nékterych stranek osobnosti uchazece a jeho zptisobilosti pro

konkrétni praci.

4. Pokud uchaze¢ vyhovuje pozadavkiim stanovenym pro pracovni misto, je PU odeslan
k 1¢kaii zdvodni preventivni péce pro ovéfeni jeho zdravotniho stavu a zpusobilosti

vykonavat stanovené pracovni ¢innosti.

5. Na zéklad¢ kladného vysledku pohovort, ovéfeni znalosti a schopnosti a vysledka
lékaiského vysetieni pozada PU uchazede o osobni a kvalifikaéni doklady (ob&ansky
prikaz, vyucéni list, maturitni vysvédceni, vysokoskolsky diplom, potvrzeni o absolvovani
kurzii a jind opradvnéni, pfipadné jiné potiebné doklady, napi. vypis z rejstiiku tresti,
pracovni posudek), piipravi doklady pro piijem do zaméstnani, zavede osobni kartu

zamestnance a pripravi pracovni smlouvu.

V ptipadé vétsitho poctu uchazecli o pracovni misto, je organizovdno vybérové fizeni,
jehoz pribéh je stanoven oddilem 2.7.2. Zaméstnavatel je povinen pii uchovavani
veskerych dokladi a informaci o uchazecich o zaméstnani a zaméstnancich respektovat

Zékon o ochrané osobnich udaji.

U zaméstnancti vracejicich se z rodicovské dovolené je stanoveny postup v potiebné mife
zkracen. Pokud pracovni misto bylo mezitim zruseno a spolecnost je nemtize zamé&stnat

z diivod stanovenych pravnimi piedpisy, postupuje se podle ustanoveni téchto smérnic.

2.5.2 Vybérové rizeni

Vybérové fizeni (pouze u vedoucich pozic a specialistil) na obsazeni uvolnéného nebo
nove ziizovaného funkéniho mista vyhlaSuje, po projednani s pifisluSnym feditelem tseku
nebo zavodu, PU vetejné vZdy na vyvésce na osobni vratnici a na Ufadu prace (déale dle

potfeby formou inzeratu v novinach, internetu apod.).

Vyhléaseni obsahuje:
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a) nazev a adresu spole¢nosti, misto kam maji byt ptihlasky zasilany (zpravidla PU) a

kontaktni osobu (jméno, funkce, telefon, e-mail),

b) specifikaci pracovni pozice, pro kterou je zaméstnanec hledan, véetné pracovniho

rezimu,

¢) pozadované osobni vlastnosti, dovednosti, schopnosti, kvalifika¢ni predpoklady
(uroven dosazeného vzdélani, absolvované kursy, praxe v oboru apod.) a pfipadné

dalsi specifické pozadavky (atestace, opravnéni, jazykové znalosti apod.),
d) mzdové a jiné podminky souvisejici s vykonem prace,
e) prehled pozadovanych dokladl piikladanych k ptihlasce,
f) termin pro ptedloZeni prihlasky do vybérového fizeni.

Vsem piihlaSenym umozni PU ziskéni dalSich informaci o spolecnosti a pozadované

pracovni pozici.

Pii vyhlageni vybérového fizeni PU zvazi, o jaké uchazede je zajem, jaky by mél byt jejich
optimalni pocet a jaké pozadavky musi bezpodminecné spliiovat a podle toho formuluje
podminky pro ucastniky (kazdym specidlnim pozadavkem se snizuje pocet potencidlnich

uchazect vyhovujicich vSem vypsanym podminkam).
Pro posouzeni jednotlivych uchazeci je pfedem ustanovena komise ve slozeni:

a) odpovédny vedouci zaméstnanec (podle urovné obsazované funkce bud’ teditel

spolecnosti nebo personalni feditel) - predseda

b) vedouci utvaru (podle irovné obsazované funkce bud’ ptislusny feditel tseku nebo
zavodu nebo vedouci pfislusného odboru, oddéleni apod.) pro néhoz se vybira z
ucastnik,

¢) ptipadné dal§i zaméstnanci z piislusného pracovisté (odbornici).

Po uplynuti lhity k podani piihlasek soustiedi PU piihlagky, zhodnoti uroveii
ptedlozenych dokladii a piipadn¢ si vyzada jejich doplnéni. Tém, ktefi nevyhovéli
podminkam vybérového fizeni, podékuje pisemné za Gcast a vrati zaslané doklady (pokud
se s nimi nedohodne na jejich ponechani pro ptipad nabidky jiné prace v budoucnu). Tém,
ktefi vyhovéli podminkdm, ozndmi jejich zatfazeni do vybérového fizeni a sd€li ¢as a misto

jeho konani. Poradi Gcastnikli vybérového fizeni je ur€eno Casovych sledem predlozeni
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piihlasek. Pokud podminkdm nevyhovél zadny uchazeC, rozhodne o dal§im postupu
persondlni feditel v dohod¢ s pfislusnym feditelem useku nebo zédvodu (vyhlaseni dalsiho
vybérového fizeni s revidovanymi pozadavky, rozsifeni okruhu zabéru vybérového fizeni

apod.).

S uchazeci pfijatymi do vybérového fizeni vede komise osobni pohovory. Poznatky
z pohovorl zaznamenavaji ¢lenové komise a cilem pohovorii s ucastniky je stanovit, na
zaklad¢é jednotlivych kritérii posuzovanych vSemi c¢leny komise, pofadi vhodnosti

ucastnikd na obsazeni funkce.

Pohovor zahajuje predseda komise vzajemnym piedstavenim a seznamenim uchazece s
ocekavanym pribéhem pohovoru a vlastni pohovor je veden dle zdsad stanovenych
Pokynem o pohovorech se zaméstnanci. Pohovor ukoncuje rovnéz predseda komise
podékovanim za ucast a informaci kdy ucastnik bude sezndmen s vysledkem vybérového

fizeni a jakou formou.

Po ukonceni pohovort s ucastniky provede komise zhodnoceni celkového prubéhu
vybérového fizeni a stanovi potfadi vhodnosti ucastnikii pro obsazeni funkce. Po
odsouhlaseni vysledkti vybérového fizeni podéa personalni tisek pisemnou informaci vSem

ucastnikiim a s vitézem zahdji jednani o pfijeti do pracovniho poméru.

2.6 Prijem zaméstnanci

Uchazeé o zaméstnani je pozvan PU nastupu do zaméstndni u spolegnosti v terminu
stanoveném pfisluSnym feditelem tuseku nebo zavodu. Pro zabezpeceni piijmu ve
spolecnosti musi mit uchaze¢ sebou barevnou fotografii (2,5 x 3 cm), potvrzeni o zméné
zaméstnani - zapoctovy list, doklady potvrzujici dosazenou kvalifikaci (pokud nebyly
ptedlozeny jiz dfive) a pfipadné pracovni hodnoceni (pokud bylo vyzaddano a nebylo

predlozeno jiz diive).

2.6.1 Priibéh prijimaciho Fizeni

1. PU doplni udaje na osobni karté, ptidéli zaméstnanci osobni ¢islo dle knihy néstupt a
organizuje pro n¢j vstupni Skoleni o zdsadach bezpe€nosti a ochrany zdravi pii préci,
pozarni ochrané, environmental management systému, systému jakosti a dalSich

skutecnostech. Osnova vstupniho $koleni je stanovena Smérnicemi o Skoleni zaméstnanc,
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Smérnicemi o0 BOZP a Smérnicemi o pozarni ochrang.

2. Schvéleni a prevzeti pracovni smlouvy zaméstnancem, pievzeti osobniho prukazu (vzor
je uveden ve Smérnici o ostraze objektil), kontrolniho listku (vzor je uveden ve Smérnici o
pracovni dobé a jeji evidenci), zépisniku bezpecnosti prace, informacni brozury o
spolecnosti a ptipadné popisu prace u zaméstnancti kategorie THP a Dr. Zaméstnavatel
dale ptedlozi zaméstnanci, u néhoz predpokladd pouzivani osobnich ochrannych
pracovnich prostfedki, nafadi a meétidel, ke schvaleni ProhlaSeni které se stane soucasti

jeho osobniho spisu.

3. Zarazeni nového zaméstnance do pracovniho a socialniho prostfedi fidi piimy
nadfizeny. Pfidéli zaméstnanci pracovni misto, zafadi jej do pracovni skupiny a sezndmi
s pracovnimi ukoly, rezimem pracovni doby a povinnostmi. Vysvétli mu zasady
organizacnich vztahli na pracovisti a v Gtvarech, se kterymi pfijde do pracovniho styku,
ur¢i mu skififiku na Saty a pouci o pravidlech pobytu v Satn€¢ a umyvarnach. Predstavi ho
spolupracovniklim a v n€kterych pfipadech mu pro snadnéjsi adaptaci urci instruktora nebo
patrona. Podrobné¢ jej informuje o bezpeCnosti a ochrané zdravi pii praci na pracovisti, o
pouzivani ochrannych pomiicek, mistech prvni pomoci, protipozarni ochrané pracoviste,
systému jakosti uplatiovaném na pracovisti a dalSich skute¢nostech (pribéh vstupniho
Skoleni na pracovnim misté je stanoven Smérnicemi o BOZP). Zpracuje plan odborného

rozvoje (formulaf a postup je stanoven Smérnicemi o Skoleni zaméstnancli) a seznami

s nim nového zaméstnance.

2.6.2 ZkuSebni doba

S novymi zameéstnanci je sjedndvana zpravidla tfimési¢ni zkuSebni doba, ktera konci
zhodnocenim tohoto obdobi a pohovorem v némzZ novy zaméstnanec musi prokazat jak
rychle a kvalitné si osvojil stanovenou pracovni ¢innost. Pohovor provadi a hodnoceni na
pfedepsaném formulafi zpracovava nadiizeny vedouci. Pfitom zejména posuzuje zda se
zaméstnancem, s ohledem na jeho pracovni vysledky, neukoncit pracovni pomér ve
zkusebni dobé&. Hodnoceni pfedd PU nejpozdéji pét pracovnich dnii pied ukonéenim

zkuSebniho obdobi.
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2.6.3 Dohoda o hmotné zodpovédnosti

Ve smyslu Zakona o ucetnictvi je na veskery majetek, ktery predstavuje hodnoty svéfené
k vytGétovani, nutno uzavirat Dohody o hmotné odpovédnosti (formuldf a postup je
stanoven Smérnicemi o praci s finan¢ni hotovosti). Za hodnoty svéfené k vyuctovani jsou

ve spole¢nosti povazovany zejména:

e prevzaté zasilky materidlu a zbozi doSlé do spoleCnosti a nepfedané piisluSnym
utvaram,

e material a zboZi nachézejici se v utvaru vstupni kontroly,

e material a zbozi nachazejici se ve skladech a ob¢hové obaly k materialu a zbozi,

e material a zbozi nachézejici se v meziskladech ve vyrobg,

e nafadi, méfidla apod. nachazejici se ve vydejnach ve vyrobg,

e penize v hotovosti a obdobné hodnoty v podnikové spofitelné a pokladné€, véetné
ptirucnich pokladen v tisecich a zavodech spole¢nosti.

Reditel tseku nebo zadvodu, do né¢hoz novy zaméstnanec nastupuje, je proto povinen se
zaméstnancem, ktery bude za hodnoty svéfené k vyuctovani odpovidat, uzavtit Dohodu o
hmotné odpovédnosti a jeji kopie piedat na personalni usek k zaloZeni do osobniho spisu a

finan¢ni usek k evidenci odboru informacni soustavy.

2.7 Program spoluprace se Skolami

v

Hlavnim cilem programu spolecnosti v této oblasti je rozsifeni kontaktu se Skolami a
vytvofeni predpokladli k tomu, aby talentovani studenti, zaci a ucni (dale jen studenti)
nasli svou cestu do spole¢nosti na uvolnénd nebo nové vytvofena pracovni mista.

Prostiedkem k zajisténi cile je:

e trvale vyhleddvat na Skolach =zajimavé a perspektivni kandidaty a vcas

zainteresovat nadané a kvalifikované studenty,

e atraktivnimi nabidkami podpofit osobni kontakt studenta se spolecnosti jiz v

prabéhu studia, aby o svém budoucim zaméstnani rozhodl na zakladé znalosti.

Pti vybéru studentli pro spolupraci se spole¢nosti j sou rozhodujici studijni vysledky,

praktické zkuSenosti a reference (od vyucujicich, mistrii odborné praxe apod.).
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Ptredpokladem oboustranné spokojenosti je pak ptesna definice ze strany odborného utvaru
spolecnosti, jaké prace lze studenttim ptidélit, jaky je profil pozadavki a v jakém Case maji

byt prace vykonany.

2.7.1 Nabizené oblasti spoluprice $kolam

Praktika

Vykonéavani studijni nebo odborné stize (dale jen odbornd praxe) studentem piimo v
odborném utvaru spolecnosti, kdy existuje ptima souvislost mezi studovanym oborem a
vykonavanou ¢innosti. Je 1 moznost placené odborné praxe v ramci vypomoci ve vyrobg,
zejména v dob¢ prazdnin, u studentll vysokych skol 1 na zdkladé dohod o pracich konanych

mimo pracovni pomer.

Diplomové, bakalarské, absolventské a rocnikové prdace

Zadavani témat (které odborné titvary spolecnosti povazuji za potiebna a vhodna k fesenti),
vedeni (pfedavani podkladi, poskytovani konzultaci apod.) nebo oponovani diplomovych

praci ze strany zaméstnanct spolecnosti.

Odborné piedndasky zaméstnancit na Skole

Nabidka témat odbornych piednaSek vedeni Skol tak, aby zejména u odbornych Skol
dochazelo k uzsimu sepéti teorie s praxi nebo realizace prednasek zaméstnanci spole¢nosti

na zakladé navrhu témat Skolou.

Ucéast Skol na vzdélavani zaméstnancii

Spoluprace pii rozsifovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnancti pomoci lektort skol na
zakladé nabidky témat odbornych prednasek vedenim Skol a pozadavkl odbornych utvarii

spole¢nosti.

Spoluprdce v oblasti vyzkumu a rozvoje

Spoluprace a kooperace zejména s vysokymi Skolami pii feSeni konkrétnich problémi
vyzkumu a vyvoje novych vyrobkil nebo inovace stavajicich vyrobkl spolecnosti, ale i

otevienost vuci jakékoliv iniciativé ze strany Skol.
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Exkurze a prohlidky zavodii

Exkurze ve vyrobnich zdvodech spole¢nosti (pro vysoké Skoly je moznost prohlidky 1
technického useku, zajistujiciho vyzkum a vyvoj) organizované pro vyucujici a studenty s
moznosti poskytnuti informaci o programu profesnich Sanci, které spolecnost absolventiim

nabizi.

Prezentace spolecnosti

Prezentace spolecnosti miize byt realizovana dle zajmu vyucujicich nebo student bud’ na

Skole nebo ve spolecnosti. Tento tzv. firemni den je pofadan s cilem:
seznamit je s perspektivou spolecnosti, jejim vyrobnim a rozvojovym programu,
informovat je o moznostech zaméstnani a osobni kariéry ve spolec¢nosti,

seznamit je s moznostmi dal$iho vzdélavani jak ve spole¢nosti, tak i na Skole.

Nabor studentii ke studiu na Skole

Ve spolupraci se zastupci skol (stfednich i vysokych) mize spolecnost organizovat besedu
s cilem ziskat zajem studentl (zejména gymnazii) ke studiu na vybranych Skolach s nimiz

ma spolecnost uzavienu dohodu o vzajemné spolupraci. Uc¢ast na burze skol.

Planovanéd potieba studentii pro technicko-hospodaiska povolani a ucnii pro délnicka
povolani vychazi ze zjistovani potifeb zaméstnanci na zéklad¢ principti stanovenych
Smérnicemi o zaméstnani pracovnikii a v souladu s obory, jez jsou jednotlivé Skoly

schopny nabidnout.

Projekt IQ AUTO

Projekt IQ AUTO reaguje na globalni zmény v rozvoji automobilového priimyslu, na
vysledky sektorové studie STEM/MARK a.s., a specifické potieby regionalnich trhi prace
definovanych zaméstnavatelskymi organizacemi z oblasti vyrobcli automobilové techniky.
Projekt naplnuje cile Strategie hospodaiského ristu zpracované Radou vlady pro RLZ a

schvélené vladou CR v roce 2005.

Jeho hlavni cil spociva v prosazovani novych metod a forem vycviku a vzdélavani ve
sttednim odborném Skolstvi s vyuzitim praktickych zkuSenosti ¢lenskych firem Sdruzeni

automobilového primyslu. Vlastni realizaci se projekt stdvd vyznamnym nastrojem
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podpory technického odborného $kolstvi v Ceské republice k vytvateni dlouhodobych
podminek rozvoje lidskych zdrojii jako zékladny rozvojovych programi vSech odvétvi
¢eského primyslu. Z tohoto diivodu se stava jeho realizace 1 soucasti regiondlni politiky

lidskych zdrojii Zlinského kraje

2.8 Vyhody motivujici zaméstnance ke stabilizaci a vyssi vykonnosti

Tyto vyhody finan¢niho 1 nefinan¢niho charakteru slouzi ptfedev§im ke zvySeni
spokojenosti stavajicich zaméstnanct a jejich setrvani v podniku. Jsou ale také dalezitym
prostfedkem pii ,,lakdni* novych zaméstnanci, ktefi na zdklad¢ atraktivnich pracovnich
podminek maji zadjem o praci v podniku. Tento stav je pro podnik samoziejmé¢ zadouci,

jelikoz si mlize vybirat z vétSiho mnoZstvi uchazeci ty nejvhodnéjsi.

2.8.1 Vyhody finanéniho charakteru
a) 7,5 hodinova denni pracovni doba (dle Kolektivni smlouvy),
b) tyden placené dovolené na zotavenou nad ramec ZP (dle Kolektivni smlouvy),
¢) placené pracovni volno nad ramec ZP (dle Kolektivni smlouvy) z diivodu:
e vlastni svatby (2 dny),
e narozeni ditéte (1 den),
e stéhovani vlastniho bytového zatizeni (1 den),
e umrti rodinného ptislusnika a to manzela, druha a ditéte (4 dny),
e rodicl vlastnich, nevlastnich a manzela ¢i manzelky (1 den),
e sourozenci vlastnich, nevlastnich a prarodict (1 den),

e péce o nezletilé deti (osamelym zendm a muzim u déti, které nedosdhly 12 let
veéku 2 dny v roce),

e vyhledani nového pracovniho mista ve vypovédni dobé pii vypovédi
z diivodu nadbytec¢nosti (1/2 dne v tydnu).

d) prispevek na zadvodni stravovani se zvyhodnénou cenou stravenky (dle Kolektivni

smlouvy),
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e)

g)

h)

)

2.8.2

b)

prispévek na diichodové piipojisténi a zivotni pojisSténi (napt. v roce 2005 byl 95

zaméstnancim poskytnut prispévek zaméstnavatele ve vysi 426 tis. K<),

odmény pfi vyznamnych jubileich a pfi prilezitosti prvniho odchodu do starobniho

nebo plného invalidniho dichodu (dle Kolektivni smlouvy),

ucast na programu neustalého zlepSovani Cinnosti s moznosti uplatnéni vlastnich
myslenek a napadii s finanéni stimulaci od 100 do 300 K¢ jiz za podani namétu (dle

Smérnice ¢. 0-0200-03/06 o zlepSovani z iniciativy zaméstnancil),

zvySena ochrana dlouhodobé ve spolecnosti zaméstnanych star§ich zaméstnanct s
nutnosti prednostni nabidky volnych pracovnich mist a zvySeni odstupného az na

pétindsobek mésicniho primérného vydélku (dle Kolektivni smlouvy),

poskytovani firemnich mobilnich telefoni pro vykon funkce (vedoucim tusekd,

mistriim a specialistim),

poskytovani firemnich osobnich vozidel pro vykon manazerské funkce 1 soukromé
pouZziti.

Vyhody nefinan¢niho charakteru bez finan¢ni spoluti¢asti zaméstnance
moznost volného parkovani na podnikovém parkovisti,

zapojeni se do programu zdravy podnik:

e program masazi a rehabilitaci (napif. vroce 2005 se ucastnilo 100

zameéstnancil),
e ave spolupraci s Revirni bratrskou pokladnou) pro jeji pojisténce:

e ockovani vakcinou proti chiipce (napi. v roce 2005 bylo, i pfes nedostatek
vakcin, ockovano 141 zaméstnanci),

e specialni 1€katska vySetteni nad rdmec predepsanych periodickych prohlidek,

e Dbezplatné rehabilita¢ni a rekondicni pobyty na 1é€ebném zafizeni Ostravice a
v Tatrach (napf. v roce 2005 se Gcastnilo 88 zaméstnancii),

e poskytovani vitaminovych pfipravkl zaméstnancim pracujicich na
pracovistich rizikovych a se ztizenym nebo zdravi Skodlivym pracovnim

prosttedi (napt. v roce 2005 byly poskytnuty 123 zaméstnancim),
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e prednasky o zdravém zivotnim stylu,
c) pravni a jiné poradenstvi prostiednictvim odbornych pracovnikli spole¢nosti nebo
pracovniki, s nimiz ma spole¢nost uzavienu smlouvu,

d) osobni odborny rozvoj prostfednictvim:

e Skolicich akei krozsifeni a prohloubeni kvalifikace, k informac¢nim
technologiim apod. (napt. v roce 2005 se zaméstnanci ucastnili v priméru 15

Skolicich akci a na Skoleni stravili vice jak 2 pracovni dny),

e jazykovych kurzi anglictiny a némdciny (napi. vroce 2005 se do kurza

zapojilo 83 zaméstnancil),
e rotaci na pracovnich mistech s cilem zvySeni jejich universalnosti a
flexibility,

e umoznujici rozsifeni nebo prohloubeni kvalifikace pro zvySeni ceny na trhu

prace v rdmci i mimo ramec spolecnosti.

2.8.3 Vyhody nefinan¢niho charakteru

a) pruznd (napf. vroce 2005 byla umoznéna 28 zaméstnanctim a pro rok 2006 pak
vice jak 150 zaméstnanctim), zkracena (napt. v roce 2005 18 zaméstnancli) nebo
jinak upravena pracovni doba dle dohody s vedoucim (naptf. vroce 2005 95

zaméstnancil),
b) péce o pracovni prostredi formou:

e trvald obnova pracovist, socidlnich zatizeni a vybavovani jidelnich koutd pro

obcerstveni a oddych,

e climinace rizik mozného ohrozeni zivota a zdravi na zakladé¢ meéfeni
rizikovych faktorti prace a kontrol pracovist’ a socidlnich zatizeni za casti

1ékatti zavodni preventivni péce,
¢) podpora osobni kariéry uspé€Snych zaméstnancii a vefejné uznani v pracovnim
kolektivu,

d) podpora samostatnosti a nezavislosti zaméstnancii a ucast na rozhodovani v ramci

¢innosti odborové organizace, porad utvart (usekd, oddéleni, dilen), tymové prace i
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prostrednictvim pravidelnych sociologickych prizkumti a hodnoceni spokojenosti

zaméstnancu,

e) umoznéni pfistupu k firemnim informacim, véetné¢ moznosti tcasti na diskusnich

forech v ramci podnikového Intranetu,

f) periodické hodnoceni (napft. vztahu k praci, vysledkti a ucelnosti prace v porovnani
s ostatnimi spolupracovniky, Grovné spoluprace s nadfizenymi a spolupracovniky)

nadfizenymi vedoucimi,

g) ziskani vhodného pracovniho chovéni, Zddoucich navykd a postoji pievzetim
firemni kultury umoziujici lepsi uplatnéni na trhu prace (byvali zaméstnanci

spole¢nosti maji dobré jméno v rdmci regionu),

h) pifednostni pfijem byvalych zaméstnanct propusténych z divodu nadbytecnosti pii

zméné prodejni a vyrobni situace.

Spole¢nost rovnéz potadd pro zameéstnance spoleCenské veCery (v roce 2005 se jej
ucastnilo 224 zaméstnanci) s bezplatnym obcerstvenim, tombolou apod., déle pak i ve
spolupraci s odborovou organizaci sportovni akce (napi. sportovniho dne vyrobniho tiseku

se letos iCastnilo vice jak 100 zaméstnanctl) a kulturni akce.

Spole¢nost rovnéz udrzuje dobré vztahy sbyvalymi zaméstnanci dachodci, kterym
umoziiuje zvyhodnéné stravovani v zdvodni jidelné, organizuje pro né kazdy rok prohlidku
byvalych pracovist’ s bezplatnym slavnostnim obédem, besedu s vedenim spole¢nosti a

spolecenskou zabavu.

2.9 Penézni motivace zaméstnancu

Zaméstnanci spole¢nosti jsou odménovéani podle principi dohodnutych v Kolektivni
smlouvé nebo podle individudlnich smluv o mzdé. Prevdzna vétSina zaméstnancl je

odménovana podle Kolektivni smlouvy:

1. Na zadkladé¢ Sborniku praci jsou zaméstnanci podle slozitosti, namahavosti a
odpovédnosti vykondvané prace zatfazeni do tarifnich tfid. Pro jednotlivé tfidy jsou
v KS stanoveny mzdové tarify, které tvoii zaklad mzdové diferenciace podle
vykonavané prace. Kocenéni trzni hodnoty pracovni sily nebo k ocenéni
vynikajicich vysledka prace a dosazenych ekonomickych pfinost 1ze zaméstnanci

pfiznat mimotarifni mzdu tj. vyssi tarifni mzdu néz stanovuje KS.
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2. Zaméstnancim odménovanym podle KS je poskytovdna prémie, kterou je

realizovdna hmotnd motivace vSech zaméstnancii na dosaZzeném hospodarském

vysledku spole¢nosti. Vyse prémie je zavisla na dosazeném vysledku.

3. Osobni slozka mzdy je mzdovd forma k ocenéni vysledkli prace a osobnich

schopnosti zaméstnanct. Vysledky a schopnosti hodnoti jednotlivi vedouci

zameéstnanci podle kriterii stanovenych v KS. Primérné vyse osobni slozky mzdy

¢ini cca 16 % z tarifni mzdy. Sazby jednotlivci jsou vyrazné diferencované.

4. Odmeény (cilové, mimotfadné a jednorazové), lze je poskytovat podle principt

stanovenych v KS. Dale lze poskytovat odmény pfi piilezitosti Zivotniho jubilea.

5. Priplatky ke mzdé se poskytuji podle podminek a ve vysi stanovené KS. Jde o

priplatky:

za praci prescas (25 %),
za praci o sobotach a nedélich (25 %),
za praci ve svatek (100 %),

za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi (5,40 K¢/hod), nevyskytuje

se,
za praci v odpoledni smén¢ (4,50 K¢/hod),

za praci v noci (8,0 K¢/hod),

za vedeni volné pracovni ¢ety (1,0 popft. 1,50 Ké/hod), téméf se nevyskytuje,
za samokontrolu (1,50 K¢/hod),

za fizeni a udrzbu vozidla (250 az 350 K¢/més.) 1 zaméstnanec,

Individualni smluvni mzdy jsou sjednany s TOP managementem a s vybranymi vedoucimi

zaméstnanci. Struktura mzdy téchto zaméstnanct se skladd ze zékladni mzdy, moznych

odmén za ukoly SMART a ptipadnych dalSich odmén a s vyjimkou ,,Smluvnich III*

z rocnich odmén za splnéni hospodatského vysledku spolecnosti ve stanovené vysi.

Dalsi formy penézni motivace zaméstnanct souvisejici s vysledky prace.

1. Drobné zlepSeni dle Smérnice ¢. 0-0200-03/2006.
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Za ocekavané ekonomické piinosy lze poskytnou jednorazovou odménu do vyse 3 tis.
K.
2 Vynalezectvi a zlepSovatelstvi dle Smérnice ¢. 0-0650-12/2002.

Odmeéna 15 % z Cistého ekonomického piinosu (jde-li o patent zvySuje se 1,6 x). Lze

poskytnout zalohovou odménu do vyse 25 tis. K¢.

2.10 Personalni strategie spolecnosti MAGNETON a. s.

1) Podnik MAGNETON a.s. si uvédomuje, ze uspéch zavisi piedevSim na lidech -
mnohem vic nez na ¢emkoliv jiném. Zamérem je co nejlépe vyuzivat zkuSenosti a
schopnosti zaméstnancti a poskytovat jim za to odménu plné odpovidajici jejich profesni

arovni.

ZkuSenosti a schopnosti zaméstnancii mérené vysledky jejich prace jsou ve zvysené mire
promitany do mzdové urovné jednotlivych zaméstnancui (zejména obchodni a technicky

usek).

2) Dale je v planu posilovat motivacni slozku mzdy a odbourat nékteré¢ dnesni hranice.
Stale vétsi diraz bude kladen na tymovou praci a hleddni i tomu odpovidajici formy
odménovani.

Odmeénovani tymové prdce se provadi formou SMART cilii (zejména v tiseku vyrobni) nebo
formou cilovych odmén. Témér nevyuzivany zustavaji odmeny za zlepSovaci navrhy a
odmeny za drobnd zlepseni. Pokyn pro poskytovani odmeény za SMART cile je ale treba
aktualizovat tak, aby byly ocenovany vysledky novych a tvurcich reseni a odmény nebyly

poskytovany za bézné vysledky vyplyvajici z pracovni naplné zaméstnance.

3) U THP se jiz neptedpokladaji dalSi razantni ploSné uspory, ale spi§ postupny vyvoj
odpovidajici racionalizaci jejich ¢innosti a pfechodu na procesni fizeni. Vyrazné vSak
podnik potiebuje zménit kvalifika¢ni strukturu ve prospéch vysokoSkolsky a stiedoskolsky

vzdélanych odborniki.

Kvalifikacni struktura se postupné méni ve prospéch vzdeélanych odbornikii. Jestlize v roce
2003 cinil podil vysokoSkolsky a stFedoskolsky vzdélanych zaméstnancii 32,2%, tak v roce
2004 to bylo 32,7% a letos to je jiz 34,4%.
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4) Pocetni stavy vyrobnich a ¢astené i rezijnich délniki budou zéviset na objemu vyroby.
Dlouhodobou perspektivu v MAGNETONu urcité¢ budou mit vedle montaznich pracovnikii
1 vSestrann¢ odborné zdatni obrab&Ci a udrzbari, montazni elektromechanici, sefizovaci,

nastrojafi a dalsi specifické profese.

Pocetni stavy vyrobnich a rezijnich délnikii i jednotlivych profesnich skupin jsou pruzné
prizpiisobovany potiebam prodeje a vyroby. Pocatkem roku 2004 byl stav Dv 554 a stav
Dr 100, pocatkem roku 2005 Dv 621 a Dr 70 a k 1. cervenci 2005 pak Dv 563 a Dr 70.
Podil elektromechanikuit (31%), serizovacii (2%), obrabécii (13%), udrzbdru (4%) a

nastrojari (2%) ziistava v poslednim obdobi stabilni.

5) Firma ma zajem o co nejlepsi vzajemnou informovanost a chce vyuzivat vSechny
vhodné¢ formy komunikace ktomu, aby se podafilo dosdhnout spole¢ného sdileni
podnikovych cild. Potencial zaméstnanct je potieba trvale zvySovat i vhodnymi formami

vzdélavani a profesniho rozvoje.

Pro zajisteni oboustranné komunikace mezi vedenim spolecnosti a zaméstnanci jsou
organizovany periodické porady od vrcholové urovné az po jednotlivé dilny a pracoviste,
reditel spolecnosti osobné informuje na beseddach (v letosnim roce se uskutecnily dve)
zameéstnance spolecnosti ¢ zakladnich zamérech rozvoje spolecnosti a zaméstnanci jsou o
dulezitych skutecnostech prubezné informovani prostrednictvim nadstéenek na osobni
vrdtnici a vSech pracovistich a dale pres podnikovy Intranet. V ramci periodického
rocniho hodnoceni se zaméstnanci pisemné vyjadiuji ke své spokojenosti s jednotlivymi
aspekty prdace ve spolecnosti a nepravidelné je organizovdan persondlnim usekem i
anonymni priizkum (posledni v roce 2004 potvrdil validitu udajii hodnoceni). S vysledky
hodnoceni i pruzkumii je pravidelné seznamovdno vedeni spolecnosti a prostiednictvim
nastének a Intranetu i vsichni zaméstnanci. Vsichni zaméstnanci byli prokazatelné svymi
nadrizenymi vedoucimi seznameni s podnikovou strategii, coz je zakladni podminkou

spolecného sdileni podnikovych cilu.

6) K zajisténi vychovy kvalifikovanych mladych pracovnikli zintenzivni spole¢nost

spolupraci s ucilisti, sttednimi a vysokymi Skolami v regionu.

Spoluprace s odbornymi Skolami je dlouhodobé organizovana zejména s Vysokym ucenim

technickym v Brné (fakulta elektrotechnicky a informatiky), Universitou Tomase Bati ve Zliné,

vvvvv

vvvvv
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e odbornou praxi studentii a ucnu ve spravnich utvarech, zkusebné, vyvojové dilné,
utvarech konstrukce, na dilnach pri obsluze vybranych technologii apod. (v roce

2005 ze SS 68, z VS 27 a OU 35 a letos zatim ze SS 39, z VS 10 a OU 19 studentiy),

e pomoc pri teSeni diplomovych, bakaldrskych a absolventskych praci, vietné
vwhlasovani témat a pridéleni garanta (v roce 2005 vedeni 9, oponovaini 15 a

konzultace 14 praci a letos zatim vedeni 5, oponovani 9 a konzultace 11 praci),

e moznost ucasti na reSeni projektovych ukolii vyhldsenych spolecnosti v ramci

tymove prace (letos 2 studenti VUT v technickém useku),

e moznost placenych brigad ve vyrobnich utvarech dle potieb spolecnosti na zdklade

Dohod o pracovni c¢innosti (v roce 2005 celkem 46 a letos zatim 17 studentii),

e exkurze ve vyrobnich a specialnich utvarech spolecnosti s mozZnosti poskytnuti
informaci o programu profesnich Sanci, které spolecnost absolventiim nabizi (v roce

2005 celkem 7 exkurzi a letos jiz 6),

a dale nabidka témat odbornych prednasek zaméstnancii na skolach nebo naopak vyuziti
skol pri rozsirovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnanciu (napr. COPt skoli svarece).
To vse scilem vyhledavat na skolach zajimavé a perspektivni kandidaty a nabidkami
podporit osobni kontakt studenta se spolecnosti jiz v prubéhu studia, aby o svem budoucim
zaméstndni rozhodl na zdkladé znalosti (v roce 2005 jsme prijali 24 absolventii a letos zatim
4).

7) V ramci ftizeni lidskych zdroji se nebude v odivodnénych piipadech branit takovym
organiza¢nim zméndm, které budou sméfovat k lepSimu vyuziti individuélnich schopnosti
konkrétnich pracovnikti. Bude se pokracovat v usili o vytvareni optimalniho a bezpe¢ného
pracovniho prostiedi a kvalitniho socidlniho z4dzemi (jidelni kouty, socidlni zafizeni,
zavodni stravovani). V neposledni fad¢é chce podnik podporovat i mimopracovni setkavani

zaméstnancl v podobé kulturnich, sportovnich ¢i jinych aktivit.

Organizacni zmény ve spolecnosti jsou realizovany zejména s cilem racionalizovat vykon
cinnosti, ale soucasné je vidy prihlizeno k lepsimu vyuziti individudlnich schopnosti
zaméstnancu (napr. obnoveni personalniho useku, zrizeni useku nakupu, prevod Zivotniho
prostiedi do podrizenosti reditele spolecnosti nebo reorganizace technického useku). Je
cilené organizovana péce o bezpecnost pracovnikii (méreni skodlivin, kontroly, zrizovani

nebo obnova pracovist a socidlnich zarizeni apod.), jsou zajistovany rekondicni a
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rehabilitacni pobyty (v roce 2005 83, letos zatim 60), masaze (v roce 2005 157, letos zatim
50), ockovani proti chiipce (v roce 2005 186, letos planovano na podzim), poskytovany
vitaminové prepardty (v roce 2005 146, letos ve tretim ctvrtleti), tretina zaméstnancii
vyuziva moznost zavodniho stravovani a 33 zaméstnancu se ucastnilo akci , zdravy
podnik*. Celkem se programu pro zlepSeni zdravi ucastnilo 67% zaméstnancu a mimo jiné
i v dusledku téchto opatreni je snizena nemocnost (v roce 2004 11,2%, 2005 7,6%, letos
zatim 7,9%) a urazovost (v roce 2004 22, 2005 7, letos zatim 6) zaméstnancii. Spolecnost
usporadala v roce 2004 spolecensky vecer pro zaméstnance a vyznamné obchodni a jiné
partnery, kterého se ucastnilo 273 zaméstnancu, a rovnéz udrzuje dobré vztahy s byvalymi
zameéstnanci diichodci, kterym umoznuje zvyhodnéné stravovani v zavodni jidelné a
organizuje pro né pravidelné prohlidku pracovist' se slavnostnim obédem (v roce 2005 se
této akce ucastnilo 309 osob, letos je planovana) a besedu s vedenim spolecnosti
ukoncenou spolecenskou zabavou (v roce 2005 se této akce ucastnilo 189 osob, letos je

planovana).

2.10.1 Opatreni
Soucasnou persondlni situaci spole¢nosti je mozZno kratce charakterizovat takto:
Klady:

e (Odborna kvalifikace ve strojirenskych a elektrotechnickych profesich.

e Vysoky stupenn flexibility v zastupitelnosti jednotlivych délnickych pozic ve
vyrobé.
Zapory:
e Zdivodu omezenych investicnich prostfedkii nevyuziti odborné kvalifikace

technického persondlu ve vyrobé€ na zastaralé technologii a z toho resultujici nizka

produktivita vyroby.

e V disledku nejednoznacné sortimentni skladby a roztiisténého planu technického

rozvoje, nedostatek specialistll v oblasti mikroelektroniky a digitalni techniky.

Pres nedostatek vysokoskolsky vzdélanych specialistii na trhu prdce v CR byl realizovin
prijem dvou novych vyvojovych pracovnikii (vysokoskoldakit) ve druhém pololeti 2004 a

dalsich dvou v prvnim pololeti 2005 do technického useku a ddle v roce 2005 dvou
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manager seniori specialistii pro Fizeni jakosti a vyroby, dvou technologui do zavodu naradi

a celé rady dalsich.

e Nedostatecna uroven jazykové vybavenosti u vyvojovych a fidicich pracovniki

znesnadnujici komunikaci se zdkazniky a studium odbornych materidli.

Pro zajisteni zvySeni jazykové vybavenosti jsou pro stavajici zaméstnance organizovany
Jjazykové kurzy némciny (2 se zarazenim 15 zaméstnancu) a anglictiny (4 se zarazenim 47
zaméstnancii). Pri vybéru novych zaméstnancii na technické posice, zejména v obchodé a

vyvoji, je zvyseny duraz kladen na jejich jazykové znalosti.

e Absence firemni kultury a kontinuity cili spole¢nosti sledovanych hospodaiskym

vedenim.

V souladu s touto strategii a jejimi zaméry je novym vedenim spolecnosti cilevedomé

budovadna nova firemni kultura.

e Nemotivujici casté zmény v managementu spolecnosti v posledni dekadé a ziejmée

chybéjici viid¢i charismaticka osobnost v €ele spole¢nosti motivujici cely kolektiv.

Ve vedeni spolecnosti, na urovni vrcholového managementu, doslo v letosnim roce ke
stabilizaci a do cela spolecnosti byla majitelem jmenovana charismaticka osobnost
s ditvérnou znalosti problematiky automobilového primyslu a se schopnosti optimalné

motivovat zaméstnance.

e Nedostate¢na uroven piipravy zaméstnanci pro vykon naro¢néjsich fidicich funkci

v ramci spole¢nosti.

e Nedostatecna pripravenost zaméstnancii pfijimat a podporovat zmény piispivajici

k celkovému zkvalitnéni spolecnosti.

Odborny rozvoj zaméstnancu je zaméren na postupné zvySovani profesni kompetence a
celkové vzdeélanostni urovné zaméstnancii tak, aby byli schopni zajistit plnéni strategie
spolecnosti a v ni planovanych ukolit a zviadnout zvysujici se naroky zakaznikii na kvalitu,
véasnost, uplnost dodavek vyrobku a sluzeb spolecnosti. V roce 2005 bylo p7i 507 skolicich
akcich proskoleno 9.139 zaméstnancii, letos jich zatim pri 284 akcich bylo proSkoleno
2.920. Zameéstnanci stravili v roce 2005 na Skoleni 12.059 hodin, letos zatim (jen u akci
organizovanych personalnim usekem) 3.790 hod. Odhadované ndklady predstavuji cca

2,6% vynalozenych mzdovych ndkladii (véetné odvodii) za rok 2005, letos nejsou zatim
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zhodnoceny.

2.10.2 Reseni situace v dlouhodobém horizontu

Reseni personalni politiky tzce souvisi s jasnou definici strategického rozvoje spole¢nosti.
Personalni politika je jednou ze zakladnich podminek k naplnéni cilti rozvoje spolecnosti.
Proto je nezbytné nejdiive jasné definovat cile a zdméry rozvoje firmy a teprve nasledné
definovat podminky v oblasti personalistiky, které¢ viibec vytvoii podminky pro realné
naplnéni cili rozvoje celé spolecnosti. Ztéchto divodi je rozvoj personalistiky

MAGNETONu vazan na naplnéni nasledujicich krokii:

1. Cile tohoto strategického rozvoje do roku 2007 musi vytvofit ve spole¢nosti
predpoklady pro moznost dosazeni technicko-technologického néaskoku pted
konkurenci. MAGNETON musi intenzivni inovaci dosahnout alespon v jedné ze
svych klicovych komodit technicky naskok = musi se stat v oboru ,,centre of
excellence®. To je jedina cesta, ktera MAGNETONu zajisti pravo na dlouhodobou

existenci v evropském regionu dle hesla ,,maly, ale vyborny*.

2. Definovani a delegovani odpovédnosti na vys$i a stfedni fidici pracovniky
s rozepsanim konkrétnich ukola vyplyvajicich ze strategického rozvoje spolecnosti.

Casovy horizont: kvéten. 2007

Pro zajisteni adresného definovani a delegovani odpovednosti na vrcholovy a stiedni
management byl novelizovan Organizacni rad (leden 2005, revize kvéten 2005) a Spisovy
rad s podpisovym oprdavnénim (cerven 2004, revize unor 2005) a zpracovany v pribehu
letosniho roku nové popisy prdce. Rozepisovani konkrétnich ukolii vyplyvajicich ze
strategie je prubéiné reSeno pres poradu vedeni spolecnosti a porady vedeni usekii a
zavodil.

3. Proces tvrdé a dasledné realizace cilli strategického rozvoje se systémem kontroly

uspesné realizace milnika/dil¢ich etap. V tomto obdobi se zacne ukazovat a ne

diive, kdo na realizaci cili rozvoje spole¢nosti odborné nebo moralné nedostacuje.

4. V tomto obdobi musi personalista spolecnosti byt schopen nabidnout za netispésné

pracovniky nahradu, splitujici dané funkéni pozadavky.

Za odchazejici zaméstnance nebo i na nové vytvorend funkcni mista je personalni usek

schopen (s vyjimkou vrcholového managementu, kde pro vybér plati jiné zasady)
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nabidnout nahradu ve velmi kratkém terminu. Je veden katalog uchazecii o zaméstnani a
pro délnicka povolani personalni usek nabizi a je schopen i prijmout kandidaty zpravidla
nasledujici den u technikii pak podle specifikace zpravidla do nekolika tydnii (napr.
pozadavek na dva zkusSené technology do ZNR byl realizovan do tii tydnii, mozné zkusené

kandidaty na ucetni do financniho useku jsme schopni predlozit nasledujici den).

Aby tento kol byl schopen uspésné a rychle naplnit, je nezbytné s ohledem na faktor ¢asu

se na tuto moznost piipravit v nasledujicich krocich:

vV

a) Realizovat osobni audit stfednich a vysSich fidicich pracovnikii s cilem odhalit

v predstihu slaba mista v kvalifikaci ¢lent vedeni spole¢nosti.

b) V ramci spolecnosti vypracovat na vSech usecich seznam pracovnikii vhodnych pro
profesni riist s vypracovanim programu systémového zvySovani kvalifikace

s diirazem na jazykovou ptipravu v ramci granti CR/EU.

Je zpracovan seznam tzv. ,,perspektivnich pracovniki* pro néz jsou planovany Skolict
akce). Seznam vsak bude treba aktualizovat s ohledem na zmény ve vrcholovém
managementu (zaméstnanci byli navrieni zpravidla predchozim managementem) a

planované strukturdlni zmeny ve spolecnosti.

2.11 Rozbor vyvoje personalu v roce 2005

Personalni a socidlni politika MAGNETON a.s. Krométiz (dale jen spole¢nost) byla
vsouladu se Strategii spole¢nosti zaméfena zejména na pfizpisobovani profesni a
kvalifikani struktury zaméstnancli prodejnimu a vyrobnimu planu i zménadm
organizaniho uspofadani a déale pak na zvySeni universalnosti, flexibility a stabilizace

zaméstnancu.

2.11.1 Struktura zaméstnancu

Vyvoj stavu a struktury zaméstnancti v roce 2005 byl charakterizovan zejména mirnym
snizenim celkového poctu zaméstnancl v souvislosti s restrukturalizaci spole¢nosti a
piijatymi Gispornymi opatfenimi.

Doslo k nésledujicim vyrazné&j§im zménam ve struktufe zaméstnancti:

e sniZeni podilu technicko-hospodatskych pracovnikli o 1% na 24,4% (rok 2002
22,4%, 2003 25,9%, 2004 25,3%), mirné sniZzeni podilu rezijnich délnikd o
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0,3% na 7,3% (rok 2002 11,1%, 2003 11,3%, 2004 7,6%) a zvyseni podilu
vyrobnich délnikéi o 1,3% na 68,3% (rok 2002 66,5%, 2003 62,7%, 2004
67,1%),

e zvysSeni (v absolutnich poctech i podilu na celkovém pocétu zaméstnancii)
obrabéct kovl (soustruznikt bylo v roce 2002 10,9%, 2003 6,7%, 2004 8,3%,
2005 9,9% a po predchozim poklesu zvysil i napt. podil strojirenskych délnika
0 1,5%),

e snizeni (v absolutnich poctech i1 podilu na celkovém poctu zaméstnancl)
elektromechanikt (rok 2002 30,3%, 2003 29,2%, 2004 31,2%, 2005 29,7%),
nastrojait (rok 2002 26, 2003 23, 2004 22, 2005 19) a rezijnich pracovnikdi,
napf. vedoucich vnitropodnikovych ttvari o 1,7%, technickych pracovniki,

strojnich zdmec¢nikil a setizovacii o 0,5%.

Kvalifika¢ni a vékova struktura persondlu je v poslednich letech vcelku stabilizovana,
mirné¢ se snizil podil vysokoskolsky a stfedoskolsky vzd€lanych zaméstnancii a zvysil
podil vyucenych zaméstnancii i zaméstnanci nad 50 let, pfi soucasném snizeni podilu
zaméstnanc mladSich 30 let. Nejvétsi fluktuace byla jako v predchozich letech ve
vyrobnim useku (98 propusténych, 90 piijatych) a zavodu povrchovych tprav (13
propusténych, 6 piijatych) a nejveétsi snizeni poctu zaméstnancii bylo realizovano v useku
jakosti (0 9) a finan¢nim (o 6). Zna¢na byla fluktuace elektromechanikti (76 propusténych,
45 piijatych) a soustruznikl (25 propusténych, 30 piijatych) a rovnéz vysokoskolakt (20
propusténych, 9 pfijatych) i stfedoskoldkl (43 propusténych, 25 pfijatych), zejména
vlivem restrukturaliza¢nich a uspornych opatieni. Tyto se projevily zejména v prubéhu
druhého ctvrtleti (38 piijatych v lednu a 23 v srpnu, pfi 31 propusténych v bfeznu a 61
v dubnu), takze primérny ro¢ni stav zaméstnanct ztistal prakticky na urovni pfedchoziho
roku (rok 20001 2001 - 1313, rok 2002 - 1238, rok 2003 - 968, rok 2004 - 905 a rok 2005 -
904) i kdyz se celkovy pocet se snizil z 925 na 861 (stavy jsou k 1. lednu ptislusného

roku).

V roce 2005 bylo pfijato do pracovniho poméru celkem 113 zaméstnanci (zpravidla,
s vyjimkou managertl a specialisti na dobu urcitou) a pfijimani byli zejména byvali
zaméstnanci (67, 60% pfijatych), u nichZz lze pfedpokladat rychlejSi zapracovani, dale
absolventi (9, 8% pfijatych) s cilem si vychovat perspektivni zaméstnance. V souvislosti

s vysokou regionalni nezaméstnanosti se v pribéhu roku uskutecnil na personalnim tseku
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velky pocet jednani (1075) se zajemci o zaméstnani, z cehoz vyplyva, Zze na jednoho
pfijatého zaméstnance se uskutecnilo v priméru 10 jednani s uchazec¢i o volna pracovni
mista (v poctu jedndni se promitla rovnéz vybérova fizeni organizovand na pozice
obchodniho feditele a feditele jakosti). S naborem byly spojeny ndklady ve vysi 61 tis. K¢
(bez nékladl na vybérova tizeni). Se 189 (v ptfedchozim roce to bylo jen 125) zaméstnanci
a studenty (30 studentl bylo pfijato na brigddnickou vypomoc, zejména v obdobi prazdnin)

byla uzaviena dohoda o pracovni ¢innosti a vyplaceno bylo 1,9 mil. K¢.

Vroce 2005 bylo propusténo 176 zaméstnancii a nejcastéjSim divodem ukonceni
pracovniho poméru bylo zejména uplynuti v pracovni smlouvé sjednané doby (89
zaméstnancl, 51% propusténych) respektive ukonceni ve zkuSebni dobé (8 zaméstnanci,
5%). Pro nadbytecnost bylo propusténo 31 zaméstnanct (18% propusténych), z toho 23 po
dohod¢ a na odstupném bylo vyplaceno 2,24 tis. K¢ (vysi ovlivnilo navysené odstupné za
a 2003 dokonce 19) do invalidniho dichodu, 9 Zen (v pfedchozim roce 6) na matetskou
dovolenou a 3 zaméstnanci byli propusténi v souvislosti s porusenim pracovni kazné¢.
Nezadouci fluktuace (vypovéd  zaméstnance nebo dohoda s nim zdavodu jeho
nespokojenosti s pracovnimi podminkami nebo nizkou mzdou apod., ale také piipady
odchodu ze divoda zdravotnich, dojizdéni, studia apod.) Cinila 6,3% (v roce 2004 9,6%,
2003 9,7%, 2002 10,2% a 2001 15,6%).

V priibéhu roku zménilo 235 (v roce 2004 306), tj. ¢tvrtina zaméstnancii, pracovisté nebo
praci, coz prokazuje jejich vysokou miru, zejména pracovnikii vyrobniho tseku, flexibility
a ochotu rotovat na pracovnich mistech a ménit ptipadn€ druh vykonavané prace. Celkem
12,5% zamé&stnancti mélo sjedndnu jinak upravenou nebo zkracenou pracovni dobu a 28
pruznou pracovni dobu (tento pocet se pak radikalné zvysil koncem roku v souvislosti se

zavadénim automatizovaného dochazkového systému).

PtesCasova prace byla vyssi nez v ptedchozich letech (v roce 2005 4,4%, 2004 3,7%, 2003
3,6%, 2002 4,2%) a nartistala obdobné zejména pted celozavodni dovolenou a vanocnimi
svatky. Nejvyssi podil kolem 10% je dlouhodobé v zdvod¢€ povrchovych tprav a zvysila se
1 na dvojnésobek (6,7% proti 3,7 respektive 3,6% v pfedchozich dvou letech) v zavodé
nafadi. U THP je placena piesCasova prace zejména v zavod¢ povrchovych tprav a dale

pak vyjimec¢né v useku jakosti a zavod¢ naradi.
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1. Pozitivni trendy:

e snizeni poctu i podilu rezijnich zaméstnanci (ve spolecnosti celkem a zejména
ve vyrobnim useku) a zvySeni celkového podilu délnikii ve vyrobé a piijem
absolventt, zejména do vyvoje a konstrukce,

e stabilizace kvalifikacni a v€kové struktury persondlu a flexibilita zaméstnancti

umoziujici zmény pracovist’ nebo vykonavané prace.

2. Negativni trendy:

e snizeni poctu i podilu vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanct a vysoky vékovy
pramér personalu (u téchto zaméstnanct je vSak vyssi loajalita vici firme),

e zvySeni podilu rezijnich zaméstnancti v zavodech povrchovych tprav a naradi
(1 poctu) pii snizeni podilu délnikti ve vyrobe,

e vysoky podil ptfes¢asové prace a znacny pocet dohod o pracovni Cinnosti se

zaméstnanci spole¢nosti (mnohdy jako feSeni pokracovani vlastni prace misto

prescast).
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3 POROVNANI TEORETICKYCH POZNATKU A SOUCASNEHO
SYSTEMU VYHLEDAVANI, VYBERU A PRIJIMANI
PRACOVNIKU V PODNIKU MAGNETON, a.s. KROMERIZ

Pracovnici podniku vychazi pii ziskdvani novych zaméstnancii ze soucasnych teoretickych
poznatkii a trendl. Neni proto pifekvapenim, Ze se systém néboru u spolecnosti
MAGNETON pfilis nelisi od téchto doporucenych postupi. Ty jsou spiSe jen
ptizptisobeny a jsou vybrany pouze ¢innosti, které jsou vzhledem k vyrobnimu charakteru

a tim 1 pozadovan¢ kvalifika¢ni struktufe zaméstnancti vhodné pro tuto spolecnost.

Nize jsem se pokusil struén¢ vymezit kroky pfi obsazovani volnych mist od uvédomeéni si
potieby nového zaméstnance az po jeho pfijem. Tyto ¢innosti jsou standardnim postupem
u podniku jako je MAGNETON a jsou v souladu s teoretickymi znalostmi v oblasti

personalistiky.

1. Podnik se pfi rozhodovani o ndboru novych zaméstnanct fidi planem personalniho stavu
a planem pfijimani a propousténi zamestnanct, které jsou aktualizovany na zaklad¢ zadosti
o nové pracovniky od fediteld ptisluSnych tsekli nebo zavodu.

2. Nejdiive je provedena charakteristika volného pracovniho mista a charakteristika

pozadovanych vlastnosti uchazece (kvalifikace, dovednosti, motivace).

3. Podnik se snazi obsazovat volné pracovni mista ze svych vnitinich zdrojt, kazda volna
pozice je nejdiive ozndmena na vyvésce na osobni vratnici spole¢nosti. Pokud neni vybran

vhodny zaméstnanec, je o volném misté informovan Utad prace.

4. Pii externim naboru se kromé sluzeb Utadu prace pouziva inzerce, jednani s byvalymi

uchazeci, doporuceni vlastnich zaméstnanct a poradenskych firem.
5. Nabor nového zaméstnance ma tyto kroky:

e Uvodni jednédni, kdy dochazi k vyjasnéni zdkladnich otazek souvisejicich s praci

(pozadovana kvalifikace, pracovni a mzdové podminky atd.),

e u uchazecl na mista vrcholového a stfedniho managementu ovéfeni znalosti a

schopnosti (jazykova vybavenost, psychodiagnostické vysetieni),
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e navstéva pracovist¢ a pohovor sbudoucim nadfizenym (pracovni podminky,

predpoklady pro uspeésny vykon prace apod.),
e [ékatska prohlidka.

5. K vybérovému tizeni dochazi pouze u vedoucich pozic nebo specialistti, je vyhlaSeno

vyvéskou na osobni vratnici, Utadu prace a inzerci v tiskovinach a na internetu.
Vyhlaseni obsahuje:

e 1udaje o organizaci,

e specifikace pracovni pozice,

e pozadovanou kvalifikaci, vlastnosti ,dovednosti apod.,

e mzdové a jiné podminky,

e piehled pozadovanych dokladu,

termin odevzdani pfihlasky.

Je sestavena komise pro posouzeni jednotlivych uchazecl, kterd snimi vede osobni
pohovory (je uplatiiovan strukturovany pohovor) a na zaklad¢ téchto pohovorti sestavi
potadi vhodnosti tcastniki. Kone¢né rozhodnuti o vybéru pfislusi vedoucimu do jehoz

oddéleni bude uchaze¢ spadat.

6. Poslednim krokem je samotny piijem nového zaméstnance a s tim spojené ¢innosti:
podepsani pracovni smlouvy, vyhotoveni osobni karty, skoleni o BOZP atd. Soucasti
piijmu je 1 seznameni pracovnika s podnikem, zafazeni do pracovniho a socialniho
prostedi, zpracovani planu odborného rozvoje a dal$i Cinnosti souvisejici s adaptaci

nového pracovnika v podniku.
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4 PREDNOSTI A NEDOSTATKY SOUCASNEHO SYSTEMU
PODNIKU A NAVRHY NA ZLEPSENI

Na zakladé svych znalosti ziskanych ze studia odborné literatury se domnivam, ze stavajici
systém vyhleddvani, vybéru a pfijimani pracovniki odpovidd soucasnym poznatkiim a
doporu¢enim tykajicich se této oblasti fizeni lidskych zdroji. Personalisté spolecnosti
MAGNETON a.s. se pii své préci opiraji o publikace odborné literatury souc¢asnych autorti

na poli personalistiky.
Prednosti:

e schopnost rychle nahradit volné pracovni misto (u délnickych profesi do 2. dne, u

vedoucich mist do 3-4 tydnti),
e spoluprace se Skolami.
Nedostatky:
e adaptacni proces,
e neexistence firemni kultury,
e vysoky vékovy prumér zaméstnanci, problémy pti ziskdvani mladych pracovniki,
e nedostatek vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci.

Podle mého nazoru by se mél podnik zamétit predevSim na zlepSeni adaptacniho procesu.
Je jasné, Ze u podniku s 900 zaméstnanci jako je MAGNETON a.s. nelze vytvaret
individualni adaptacni programy pro kazdého nové pfiijatého pracovnika. Pfesto si ale
myslim, Ze by se této problematice méla vénovat vEtsi pozornost. Vysokd fluktuace
zaméstnancll je moznd duasledkem toho, Zze se novy zaméstnanec neni schopen szit

s pracovnim prostfedim a adaptovat se na panujici podminky v podniku.

Uspésna adaptace nového ¢lovéka zavisi na jeho motivaci, firemni kultufe a dalsich
faktorech, které nelze predem odhadnout (napt. vztahy se spolupracovniky). Myslim si, ze
adaptace Uzce souvisi s motivaci zaméstnanci. Je potfeba splnit ocekavani pracovnika o
daném misté, protoze na zakladé svych ocekéavani se rozhodl tuto praci pfijmout a musely
ho k tomu vést urcité pohnutky ¢i motivy. Pokud jsou oc¢ekéavani ptili§ vysoka, napt. kdyz
firma hodné slibuje, jen aby ziskala uchazece a realita je pak odliSnd, pracovnik

pravdépodobné ztrati motivaci a mozna zacne premyslet 1 o odchodu. Proto je vzdy lepsi



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

dat uchazeci pii vybérovém fizeni realisticky obrazek o tom, co ho ¢eké a tim si zajistit
zaméstnance, ktery nebude mit problémy zastavat konkrétni praci, protoze d¢la to, co

oc¢ekaval a o co usiloval.

Podnik si musi uvédomit, ze nelze motivovat dospélé jedince. Kazdy clovék se muze
motivovat jen sam. Podnik by se proto mél snazit rozpoznat motivacni strukturu u svych
lidi a zni pak vychdzet pii uziti konkrétnich motivacnich nastroji u jednotlivych
pracovnikl. Kazdy z nds mame rozdilné potieby, hodnoty a z toho vyplyvajici motivacni
strukturu. Samoziejmé, ze hlavnim motivem prace jsou penize, ale rozhodné nejsou
jedinym faktorem, ktery rozhoduje o tom, zda svou praci délame dobie. Pokud bude
pracovnik ztradcet motivaci ve svém povolani, nikdy nebude odvadét vykon na 100%.
Mnoho podniki v zahrani¢i vyuziva prace psychologi, ktefi poméhaji zaméstnanciim fesit
jejich pracovni 1 osobni problémy a tim se i1 1épe koncentrovat na svou praci.. Je obecné
znamo, ze kdyz maji lidé z prace radost a citi se dobte, podavaji i lepsi pracovni vykony.
pracovnimu prostfedi. Proto si myslim, Ze by se 1 podnik MAGNETON m¢l snazit o méné

formalni a spiSe uvolnéné pracovni klima.

Samoziejmé, ze hlubsi poznavani motivace by mélo byt provadéno spiSe u pozic sttedniho
a vysSiho managementu a specialistd. U délnikti, vzhledem k jejich mnozstvi, by se mélo
vychézet spise z obecnéjsich predpokladi jejich motivacnich charakteristik. Spole¢nost by
se méla snazit vyuzit zvySené motivace u nové pifijatého pracovnika souvisejici se startem

na novém pracovisti.

Dalsim dalezitym faktorem rozhodujicim o uspéSné adaptaci je, zda nové pfijaty
zaméstnanec zapadne do firemni kultury. Kultura firmy je urcity ,,duch®, ktery panuje
v podniku, urcuje co je a co neni zaddouci, jak se zaméstnanci chovaji a komunikuji, jaké
jsou prosazované hodnoty a postoje. Jestlize se jedinec typové nehodi do firemni kultury,
muze byt dobry sebevic a mit za sebou spoustu uspéchtl, ale v nové praci uspésny nebude,
protoze se neadaptuje. Proto si musime béhem vybérového fizeni uvédomit, ze vybirdme
toho nejvhodnéjsiho (podle riznych hledisek, nejen profesnich) a ne nejlepsiho. Podnik
MAGNETON a.s. ma v této oblasti znacné nedostatky a mél by se snazit o systematické

vytvareni vhodné firemni kultury.
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Pokusim se zde navrhnout jednotlivé kroky pro zlepSeni adaptacniho procesu novych

pracovnikli podniku MAGNETON a.s.
1) Sezndmeni pracovnika s firmou
e zékladni bod, z kterého se vychazi u dalSich fazich adapta¢niho procesu,

e informace o historii, vyvoji a soucasné situaci ve firmé, ¢im se zabyva, co je

specifické, organizacni struktura atd.,
e seznameni s firemni kulturou.
2) Seznameni firmy s pracovnikem

e pro firmu je dalezit¢ poznat nového spolupracovnika, jeho vlastnosti, charakter,

osobnost, motivace, silné a slabé stranky atd.,

e lze pouzit rizné psychodiagnostické a sociologické metody (dotazniky, testy,

pohovor).
3) Seznameni pracovnika s komunikaci uvnitf firmy

e objasnit, kde ziska potfebné informace, na koho se ma v urcitych ptipadech obratit

(je dobré mu pridélit radce-tutora),
e seznamit nového ¢lena kolektivu se spolupracovniky,
e snazit se o co nejlepsi komunikaci s novym zaméstnancem.
4) Seznadmeni s konkrétnimi pracovnimi ukoly
e vysvétlit, co bude obsahem jeho prace,
e seznamit s pracovnim tempem, stylem vedeni, kontrolou a hodnocenim,
e v této fazi je dulezita role tutora.
5) Uceni se samostatnosti

e je zadouci, aby se zaméstnanec co nejdiive stal samostatnym pii plnéni svych

pracovnich ukold,

e nejdiive se pouziva pifikazovani, tzn. pfesné urcovani toho co ma délat, které

postupn¢ prechazi v mirnéjsi kontrolu a spiSe ,.koucovani“ az po delegovani
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pravomoci a uplnou samostatnost (mira samostatnosti zavisi na konkrétni pozici a

druhu prace).
6) Zaclenéni se do organizace

o kone¢na faze, kterd se vyznaCuje tim, Ze se zaméstnanec citi byt soucasti

organizace a kolektivu (pouzivé ,,my* pfi vyjadfovani se o firmg),

e piijal firemni kulturu a citi se spokojeny.
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ZAVER

Podnik MAGNETON a.s., patii k nejvétsim na Kroméfizsku a je tak vyznamnym zdrojem
pracovnich pftilezitosti pro fadu profesi a oborti. Vzhledem k velkému poctu zaméstnancii
(okolo 900) je persondlni politika firmy jednou ze zakladnich ptedpokladli Gspésného

fungovani podniku. Pfi fizeni lidskych zdrojii se vychazi z modernich metod a trendd,

které jsou aplikovany na konkrétni podminky podniku.

Cilem bakaléafské prace bylo po provedeni analyzy systému vyhledavani, vybéru a
pfijimani pracovnikii v podniku MAGNETON a.s. odhalit pifipadné nedostatky a
navrhnout postupy pro zlepseni fungovani tohoto systému. Podnik MAGNETON a.s. ma
dlouholetou tradici a pevné misto na trhu, na ¢emz ma jist¢ svij podil i GspéSné fizeni
lidskych zdroja. Pracovnici personalniho tiseku maji dlouholetou praxi a mnoho zkusenosti
s ndborovym procesem a soucasny systém vyhledavani, vybéru a pfijimani zaméstnanct je
vysledkem dlouholetého formovani a upravovani tohoto systému pro pozadavky
MAGNETONu. Na zéklad¢ srovnani dostupné literatury se soucasnym systémem
vyhleddvani, vybéru a pfijimani pracovnikt v tomto podniku jsem dosel k nazoru, ze tyto

procesy jsou dostatecné a funguji bez vétsich problémd.

Podle mého néazoru je ale ponckud opomijen adaptacni proces. Pro podnik je dulezité, aby
se novy zaméstnanec co nejdiive adaptoval a doba, po kterou neplni standardni pracovni
vykon, jelikoz se teprve seznamuje s praci a prostfedim, byla co nejkratsi. K tomu pfispiva
spravny adaptacni proces, na jehoz konci vedouci pracovnik zjisti, zda se kompetencni
profil uchazece shoduje s kompetencnim profilem daného mista. Tedy jestli ,,zapadne* a
zda ,,zvlada* svou préci. Ve 4. ¢asti jsem se pokusil navrhnout jednotlivé kroky adaptace
nového pracovnika, které by mély pomoci zlepSit adaptacni proces v podniku

MAGNETON a.s.

Dalsim problémem, ktery negativné ovliviiuje jak adaptacni proces, tak celou politiku
fizeni lidskych zdrojt, je absence firemni kultury v tomto podniku. Je to jisté¢ obtizny a
dlouhodoby ukol, ale manazeti firmy MAGNETON a.s. by se méli snazit o vytvofeni
zadouci firemni kultury, kterd by pfispéla k identifikaci zaméstnanct s firmou, k jasngjsi
komunikaci a také k sjednoceni chovani a postoji v podniku. Vhodna firemni kultura by
jist¢ méla 1 pozitivni vliv na tymovou préci, kterd je pro kazdy podnik dilezita a

v MAGNETONU je na ni v soucasnosti kladen vzrustajici diraz.
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RESUME

The objective I tried to reach during work on this bachelor thesis was to provide a full
description of the recruiting activities in MAGNETON PLC and to suggest improvements
of critical parts of this system. The thesis is divided in four main parts, and each of them

was elaborated to reach its own specific aim.

First part zooms on the contemporary knowledges, procedures and problems related to the
recruiting activities. It has 15 pages and its content was found in a proffesional literature
from several domestic and foreign authors. Processes of searching, choosing, taking on and
adaption of new employees are modified here to be basicaly but sufficiently descripted

there.

The second part enables us to get familier with the present system of labour recruitment in
the MAGNETON PLC. All recruiting activities of this company can be found there and
there are also other human reources activities which are in some way related to the
recruiting system. There is also basic information about the company and its products. It is
the largest part of the thesis and represents the basis for making suggestions and

improvements.

Theoretical findings and present recruiting system in the MAGNETON PLC are compared
in the third part. I tried to make a brief survey of recruiting process in this company which

is in a harmony with theoretical findings from human resources specialists.

In the fourth part I highlighted perfections and deficiencies of the current recruiting system
in the MAGNETON PLC and also tried to make some suggestions of improvement. The
positive part of the human resource management in the MAGNETON PLC is ability to
replace almost every empty working place in a very short time. Also the stress on a
cooperation with schools and universities can have a big importance for the future due to
the higher age of the majority of employees. The main drawback is a lack of adaptation
process in the company which is very important part of engaging of new employees. I tried
to create a basic structure of an adaptation process for the MAGNETON PLC. I think that

it can be usefull if it is worked out and modified.
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SEZNAM PRILOH

1.

Osobni dotaznik

. Z4dost o pfijeti do zaméstnani

. Popis prace

. Kvalifika¢ni profil

. Individudlni plan Skoleni

. Hodnoceni nového zaméstnance

. Hodnoceni a ukoly zaméstnance



