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Uvod

Bakalafska prace se zabyva procesem orientace v podniku, zejména procesem orientace
novych pracovniki. Cilem je zpracovat teoretickou ¢ast prace, kterd souvisi s feSenym
problémem, charakterizovat vybrany subjekt, analyzovat soucasny stav orientace ve
sledovaném subjektu, tento proces zhodnotit a posléze navrhnout opatieni, ktera by

méla vést ke zlepSeni orienta¢niho procesu.

Téma orientace je aktualni a podle mého nazoru vzdy aktualnim tématem ziistane. Proto
jsem si je zvolila jako téma své bakalafské prace. S orientaci se setkavame nejen
V pracovnim, ale i v bézném zivoté. Bohuzel podniky tento proces Casto podcenuji.
Dusledkem je vznik velkého mnozstvi problému. V souvislosti s nimi muzeme hovofit

zejména o nartstajici fluktuaci zaméstnancii a s ni spojenymi naklady.

Pokud se spolecnost bude vénovat orientacnimu procesu, nejen, ze usetii jiz zminéné
naklady, vysledkem bude také rychlejsi zapracovani a rozvoj nového zameéstnance.
Spravné provedeny orientacni proces také ptispiva ke zdravym mezilidskym vztahlim

na pracovisti, které podnécuji pracovni vykon.

Teoreticka ¢ast prace je rozdélena do jedenacti kapitol. Prvni kapitola se tyka personalni
prace. Ta tvofi Cast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na vSe, co se tykd Cloveka
v souvislosti s pracovnim procesem. Organizace potiebuji ke svému fungovani jisté
zdroje, jejich nedilnou soucasti jsou zdroje lidské. Aby podnik byl dlouhodobé
konkurenceschopny a dosahoval svych cili, nesmi lidské zdroje podcenovat, musi si

uvédomovat jejich dilezitost.
V druhé kapitole je vymezen pojem ,.fizeni lidskych zdroja“.
Ve tfeti kapitole jsou definovany a bliZe specifikovany personalni ¢innosti.

Ctvrta kapitola se zamé&fuje na samotnou adaptaci a orientaci pracovnikd, je tedy jadrem

teoretické Casti prace. V ni je podrobné rozebran orientaéni proces. V kapitole jsou

mimo jiné vymezeny druhy, subjekty a oblasti orientace.

Nasledujici kapitola se zabyva orientaci pracovnikl jako adaptaéni a vzdélavaci

aktivitou.

Obsahem Sesté¢ kapitoly jsou piekazky spojené s adaptacnim procesem.



Dalsi ¢tyti kapitoly jsou vénovany orientacnimu balicku, mentoringu, pracovni motivaci

a psychologické smlouvé.

Posledni jedenéctd kapitola je vénovana fluktuaci a jejim pozitivnim a negativnim
strankam. Popisuje také opatieni, kterd by méla vést k udrzovani fluktuace na pftijatelné

arovni.

V druhé ¢asti prace predstavim sledovany subjekt, tedy spole¢nost Hutchinson s. r. o.
Rokycany. Nejprve zminim historii, poté uvedu zakladni informace o spole¢nosti. Budu
se zabyvat také jejim vyvojem, vyrobnim programem a organiza¢ni strukturou. Uvedu

strategické cile spolec¢nosti, provedu finan¢ni analyzu a analyzu SWOT.

Tteti ¢ast prace obsahuje praktické poznatky. V této ¢asti analyzuji soucasny proces
orientace ve spole¢nosti. K analyze procesu bylo vyuzito nékolik metod. Jednalo se o
rozhovory s personalnim feditelem spole¢nosti a obsahovou analyzu dokumentt
spole¢nosti. Byly také vyuzity vysledky dotaznikového Setieni personalni agentury

Adecco.
Ve ctvrté ¢asti prace jsou stanoveny navrhy a opatfeni ke zlepseni zkoumaného procesu.

V zavéru prace je provedeno shrnuti kompletni bakalarské prace.
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1 Teoreticka ¢ast

Vsechny organizace ke svému fungovani pottebuji urcité zdroje. Tyto zdroje délime na
materialni, finan¢ni, lidské a informacni. Aby organizace mohla fungovat spravné, musi
tyto zdroje shromazdit, propojit a zacit je vyuzivat. Uzite¢nost materialnich a finan¢nich

zdrojii zabezpecuji zdroje lidské, které ke svému fungovani vyuzivaji zdroje informacni.

1.1 Personalni prace

»Persondlni prace tvoii tu ¢ast fizeni organizace, kterd se zamétuje na vse, co se tyka
¢loveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané praci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a
rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho personalniho a socidlniho

rozvoje®. [10, s. 13]

Koubek 1 Tureckiova se shoduji na tom, ze jedinym prostiedkem k dosazeni dlouhodobé¢
udrzitelné konkurencni vyhody jsou lidé. Dulezité jsou jejich znalosti, vztah k praci,
k podniku i k sobé navzajem. Lidé znamenaji pro organizaci nejdrazs$i a nejcennéjsi
zdroj. Pravé lidské zdroje rozhoduji o konkurenceschopnosti a prosperité organizace.

vvvvvv

spole¢nosti.

Aby byla organizace Gspésnd, musi si byt védoma toho, Ze lidské zdroje predstavuji jeji

nejveétsi bohatstvi.

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na dlouhodobou perspektivu a zvaZzovani
dlouhodobych dopadii vSech rozhodnuti v oblasti personalni prace. Orientuje se na
vngjsi faktory. Zajima se pfedevs§im o populacni vyvoj, trh prace, vnéjsi ekonomické

podminky a legislativu. [10, s. 14]
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Cilem fizeni lidskych zdroji je, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon

neustale zlepSoval.

Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdrojii patfi vytvaieni souladu mezi poctem a
strukturou pracovnich ukolid, pracovnich mist a poctem a strukturou pracovnik.
Usilujeme o zafazovani spravnych lidi na spravna mista a o to, aby tito lidé byli schopni
reagovat na ménici se pozadavky. Dal§imi ukoly je napiiklad optimalni vyuzivani
pracovnich sil, formovani tymu, zajisténi zdravych mezilidskych vztaht, personalni a

socialni rozvoj pracovniki ¢i dodrzovani zakonu v oblasti prace. [10, s. 17]

1.3 Personalni ¢innosti
Tyto Cinnosti predstavuji vykonnou c¢ast persondlni prace. Mezi persondlni Cinnosti
nejcastéji fadime:

e Vytvéfeni a analyzu pracovnich mist

e Personalni planovani

e Ziskdvani, vybér a piijimani pracovniki

e Hodnoceni pracovniki

e Rozmist'ovani pracovnikil a ukon¢ovani pracovniho poméru

e Odménovani

e Vzdélavani

e Pracovni vztahy

e Péc¢i o pracovniky

e Personalni informacni systém

e Zdravotni péci o pracovniky

e Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumd, zjistovani a zpracovavani informaci

e Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniku [10, s. 21-22]
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1.3.1 Vytvareni pracovnich mist

,»Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem ného se definuji konkrétni pracovni ukoly
jedince a seskupuji se do zakladnich prvki organiza¢ni struktury, tj, pracovnich mist,
ktera museji zabezpecCit nejen efektivni uspokojovani potfeb organizace, ale i

uspokojovani potieb pracovnikll zafazenych na tato pracovni mista.“ [10, s. 43]

Pfi vytvafeni pracovnich mist je tfeba odpovédét na otazky typu co, kde, kdy, kdo, pro¢
a jak ma d¢lat. [10] Odpovédi na tyto otazky ovliviiuji charakteristiky organizace,

charakteristiky pracovniki a vnéjsi faktory.
1.3.2 Analyza pracovnich mist

»Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim miste, a tim vytvari i
pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pii analyze
pracovnich mist jde o proces zjiStovani, zaznamendvani, uchovavani a analyzovéni
informaci o tukolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista,
podminkach, za nichz se prace vykonavé, a dalSich souvislostech tykajicich se

pracovnich mist.* [10, s. 43]

Cilem analyzy je vytvofeni popisu pracovniho mista. Popis pracovniho mista pak slouzi
k odvozeni pozadavku, které v souvislosti s pracovnim mistem budou kladeny na

pracovnika.
Analyza je také zdrojem pro vytvafeni pracovnich mist nebo jejich modifikaci. [10]
1.3.3 Personalni planovani

Planovani slouzi ke stanovovani realnych cilti a vybéru cest, jak téchto cilii dosahnout.
Stanovuje potfebu lidskych zdroji pozadovanou organizaci v zdjmu dosazeni jejich

strategickych cild. [1, s. 305]

Persondlni planovani pfedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni smétujici
k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi ukolti organizace adekvatni pracovni silou.
Usiluje o to, aby organizace méla pracovni sily v potiebném mnozstvi, ve spravny cas,
s pfiméfenymi naklady, s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami, s potfebnymi
znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi, optimalné rozmisténé, flexibilni a pfipravené na

zmény.
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Cilem je dosahnout rovnovahy mezi poptavkou po pracovnich silach v organizaci a

nabidkou pracovnich sil uvnit i vné organizace. [10]
1.3.4 Ziskavani pracovniki

»Ziskdvani pracovnikil je personalni ¢innost, jejimz cilem je identifikovat, pfitahnout a

najmout kvalifikovanou pracovni silu.” [6, s. 133]

Ziskavani pracovniki by mélo zajistit, aby volna pracovni mista ve spolecnosti piilakala
dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazect, a to s piiméfenymi naklady a v zddoucim

case.

Spociva v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnikii, informovani o volnych
pracovnich mistech a jejich nabizeni, v jedndni s uchazeci, v ziskdvani informaci o

téchto uchazecich a v administrativnim a organiza¢nim zajisténi téchto ¢innosti. [10]

Proces ziskavani pracovniki ma zajistit takovy tok informaci mezi obéma stranami, aby
potencialni zajemci o praci reagovali na nabidku zaméstnani v organizaci. [10]
Zaméstnavatel musi zvefejnit korektni, spolehlivé a jasné pozadavky na pracovnika.

Také musi pfedstavit svou organizacni kulturu.

Zajmy pracovnikll by se co nejvice mély ztotozilovat se zajmy organizace. Hodnoty

pracovnika by nemély byt v rozporu se systémem hodnot organizace a s jeji kulturou.
Postup procesu ziskdvani pracovnikl zavrSeny vybérem:

e Analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych
osobnostnich charakteristik pozadovanych od uchazece a planovani lidskych

zdrojt

e Zpracovani strategie ziskavani - jakou pracovni silu, z jakych zdrojii, pomoci

jakych metod, za jaké néklady a v jakém €asovém planu
e Vybér véetné vytvoreni metodiky vyberu
e Hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru [6, . 134]
Ziskavat pracovniky organizace mize z internich i externich personalnich zdroju.
Pracovni sila, ktera ptichazi z vnéjSiho trhu, ma jiny nahled na véc a odlisné pfistupy
k feSeni problémut. Tento nahled a pfistupy mohou organizaci inspirovat a vést ke

zménam. Pokud ziskavame lidské zdroje z vngjSiho prostiedi, musi personalista uvazit
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rizné terminy. Jednd se zejména o termin zvefejnéni nabidky pracovniho mista,
uzavérky zadosti o ucast na vybérovém fizeni, vyberového fizeni, oznameni vysledkt

vybérového Fizeni, termin nastupu do zaméstnani a délku zkusebniho obdobi. [6]

Ziskéavani z vnitinich zdrojl je vyhodné z mnoha divoda. Mezi hlavni vyhody patii to,
ze zaméstnavatel znd Iépe interni kandidaty. Miuze tak pracovniky efektivnéji
rozmistovat. Dals$i vyhodou je zvySovani pracovni spokojenosti zaméstnancl. To
zlepsuje pracovni moralku a pracovni klima v organizaci. ZvySovani spokojenosti
pracovnikii vede také k vEét§$i angazovanosti a iniciativé, protoZze zameéstnanci maji
moznost pracovniho rustu a vzdélavani se. Dochazi také ke snizeni fluktuace a
stabilizaci zaméstnanci. Ti mohou vyuzit sviij rozvojovy potencidl. Maji moznost

rozvijet svou kariéru podle zasluh a pracovniho vykonu.

Pro ziskavéani pracovniki existuje mnoho metod. Zvoleni urcité metody zavisi zejména
na pozadavcich pracovniho mista, financnich prostiedcich zaméstnavatele a také na
analyze predchazejicich procesii a kvalit¢ ptipravnych akci. Z metod mohu zminit
nabidku prace prostfednictvim pracovnich tfadd, on-line nabidku prostfednictvim job
serverl, personalnich agentur nebo webovych stranek organizaci, inzerci v tisku,
rozhlase a televizi, veletrh pracovnich pfilezitosti ¢i doporuceni stavajicim nebo

drivéj$im zaméstnancem.

K hodnoceni efektivnosti metod ziskavani mizeme vyuzit naklady na ziskani jednoho
zameéstnance, pocet zadosti o urcité zamestnani, délku cyklu od poptavky po obsazeni
volného pracovniho mista, miru fluktuace novych zaméstnanct, délku pracovniho

poméru nebo vykonnost uchazece po uzavieni pracovniho poméru. [6, s. 136]
1.3.5 Vybér pracovniki

Ugelem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazedi o zaméstnani takové, ktefi budou
vykonni, budou pro organizaci pracovat po dobu, ktera je o¢ekavana a nebudou jednat

nezadoucim zpisobem, ktery snizuje produktivitu nebo kvalitu prace.

Ze vSech kandidath na danou pracovni pozici ma byt vybran ten, ktery bude
pravdépodobné nejvice vyhovovat viem pozadavkliim, jez se dané¢ho pracovniho mista
tykaji. Tento kandidat by také mél pfispivat ke zdravym mezilidskym vztahim na
pracovisti, mé¢l by pfijmout hodnoty organizace a mé¢l by byt dostatecné flexibilni a také

snadno pfizplsobivy predpokladanym zméndm na pracovisti. ,,Vybér tedy musi brat
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v uvahu nejen odborné, ale i osobnostni charakteristiky uchazece, jeho potencidl a
flexibilitu.“[10, s. 166]

Nez piistoupime k samotnému vyberu, musime rozhodnout o nékolika podstatnych
veécech. Musime stanovit pozadavky na odbornou zpiisobilost pracovnika obsazované
pracovni pozice. Jedna se o stupen dosazené¢ho vzdé€lani, délku praxe v oboru nebo
napiiklad délku odborné praxe. Musime také stanovit, jak se bude odborna zpiisobilost
posuzovat. K jejimu ovéfeni si od uchazeCe mizeme vyzadat maturitni vysvédceni ¢i
jiny dokument potvrzujici stupenn vzd€lani, osvédCeni o svarecskych zkousSkach,
jazykové certifikaty nebo tfeba fidi¢sky prikaz. Dale je nutné stanovit kritéria
pracovniho vykonu obsazované pozice. Musime jasné¢ specifikovat pozadované
pracovni vysledky a pracovni chovani. Problémy také byvaji se ziskdvanim informaci.
Je nutno ziskat informace dostate¢né podrobné, vérohodné a objektivni. Z metod vybéru

mohu zminit dotaznikové Setfeni, zkoumani Zivotopisu ¢i testy pracovni zpusobilosti.

[10]

Dle Armstronga mé proces ziskavani a vybéru pracovniki tii faze:
e Definovani pozadavku
e Prildkani uchazect
e Vybirani uchazecu [1, s. 343]

1.3.6 Prijimani pracovniki

Pfijiméani pracovnikli kon¢i dnem ndstupu pracovnika do zaméstnani. Pracovnik je
nejprve informovan o tom, Ze byl vybran. Nasledn€¢ musi organizaci uvédomit 0

akceptaci nabidky prace.

Rozlisujeme dva typy piijimani pracovnikti. UZ§i pojeti tvoii procedury, které souvisi
S pocatecni fazi pracovniho poméru nové prichazejiciho pracovnika. Do SirSiho pojeti
kromé procedur uzsiho pojeti zatazujeme i1 procedury, které souviseji s piechodem
stavajiciho pracovnika na jiné misto v rdmci organizace.

»Nejdilezitéjsi formalni nalezitosti pfijimani pracovnikli je vypracovani a pozdéjsi
podepsani pracovni smlouvy, popiipadé jiného dokumentu, na jehoz zaklad¢ bude

pracovnik pro organizaci vykonavat praci.“[10, s. 189] Na formulaci pracovni smlouvy
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se podileji obé zucastnéné strany — zaméstnavatel i zaméstnanec, pricemz pracovnik ma

pravo vyjednévat.

Dalsim krokem v pfijimani pracovniki je seznameni doty¢ného Sjeho pravy a
povinnostmi, které vyplyvaji z pracovniho poméru a z povahy prace. Pied podpisem

pracovni smlouvy by mély byt pracovnikovi zodpovézeny veskeré dotazy.
Pracovnik by také mél absolvovat vstupni lékatrskou prohlidku.

Je-li pracovni smlouva podepsana, nasleduje zafazeni pracovnika do personalni
evidence. Jedna se o pofizeni osobni karty s nezbytnymi tdaji o pracovnikovi, pofizeni
mzdového listu, evidencniho listu dichodového zabezpeceni nebo vystaveni

podnikového prikazu. [10]

Podle Koubka je vhodné pracovnika povzbudit, vyjadtit mu divéru a popiat mu tspéch

V praci.
1.3.7 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy a jejich kvalita tvofi rdmec, ktery vyznamné ovliviiuje dosahovéni
podnikovych cild, pracovnich cili i Zivotnich cilti samotnych pracovnikd. Tyto vztahy
siln€ ovliviiyji individualni, kolektivni 1 celoorganiza¢ni vykon. Ovliviuji také vSechny

ostatni personalni ¢innosti a ¢asto vyrazné ovliviuji i jejich efektivnost.[10]
1.3.8 Hodnoceni prace

,Hodnoceni prace piedstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
V organizaci za ucelem stanoveni vnitfnich mzdovych relaci. Poskytuje zakladnu pro
vytvareni spravedlivych mzdovych stupnid a struktur, pro zafazovani praci do téchto

struktur a pro fizeni relaci mezi pracemi a odménami.* [1, s. 541]

Pokud umime dobfe hodnotit pracovniky, jejich pracovni vysledky a nasazeni,
ziskavame dobry zdklad pro ucelny a efektivni zplsob jejich rozmistovani. Lépe tak

dosdhneme toho, abychom méli spravné pracovniky na spravnych mistech.
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Zakladni funkci hodnoceni je umoznit vyhodnocovani nasledujicich polozek:
e Pracovni vykonnost
e Kbvalitu prace
e Samostatnost v praci
e Pracovni postoje [2, S. 77]
1.3.9 Odménovani pracovniki

Efektivni a komplexni odménovani se tyka stanoveni mzdy za vykonanou praci a
poskytovani zaméstnaneckych vyhod. ZjednoduSen¢ fteCeno, strategie odmeénovani
definuje za co, komu, kolik a jak platit. Je tedy vychodiskem pro mzdovou politiku,

mzdovy systém a fizeni mezd. [6, s. 320]

Odménovani pracovnikit zahrnuje také povySeni, formalni uznani, vzdélavani
poskytované organizaci, ale i takzvané vnitfni odmény, které nemaji hmotnou podobu.
Do vnittnich odmén spada pracovnikova radost z vykonané prace, pocit uzite¢nosti a

uspésnosti nebo dosahovani pracovnich cilti a kariéry. [10]

Podle Armstronga by pracovnici v souvislosti s odménovanim méli znat naptiklad
politiku odménovani, mzdovou strukturu, strukturu zaméstnaneckych vyhod, systémy

odménovani podle vykonu ¢i odménovani podle dovednosti nebo schopnosti

Pfi odménovani by mély byt uplathovany zasady stejné odmény za stejnou praci pro

muze i Zeny. [6, S. 327]
1.3.10 Vzdélavani pracovniki

V moderni spolecnosti se neustdle méni pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka.

Aby byl zaméstnatelny, musi tyto znalosti neustale prohlubovat a rozsifovat.

Zakladem uspésSnosti jakékoliv organizace je pfipravenost na zmény a schopnost na tyto
zmény reagovat. Flexibilita organizace je tvofena pracovniky, ktefi musi byt na zménu

pfipraveni. Zaroveil by méli zmény akceptovat a také podporovat.

Podnikové vzd€lavani se stale vice prohlubuje pomoci rozvojovych aktivit, které se
zamétuji na formovani SirSiho rejstiiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje praveé
zastavana pracovni pozice. Vzdélavani zahrnuje prohlubovani pracovnich schopnosti,

zvySovani pouzitelnosti pracovniki, roz§ifovani pracovnich schopnosti, rekvalifikacni
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procesy ¢i prizptisobovani schopnosti novych pracovnikli specifickym pozadavkim
dané pracovni pozice. Snahou je také formovani osobnosti pracovnikli nebo formovani

jejich hodnotovych orientaci. [10]
RozliSujeme tfi ,,vyvojové stupné* vzdélavani zaméstnanci:

e organizovani jednotlivych vzdélavacich akci

e systematicky piistup

e koncepce ucici se organizace
Organizovani vzdélavacich akci reaguje na momentélni potfeby jednotlivcl nebo firmy.
Systematicky pfistup propojuje firemni a persondlni strategii se systémem podnikového
vzdélavani. Posledni z pfistupi — koncepce ucici se organizace - je komplexnim
modelem rozvoje lidi. Zaméstnanci se uci prubézn¢, predevsim ze zkuSenosti, které
kazdy den ziskavaji v ramci pracovniho procesu. Umoziuje rychlejsi uceni.

»Firma se prostfednictvim uceni svych ¢lend stdva zpisobilou vytvaret, shromazd’ovat,
prenaset, upravovat a aplikovat znalosti v Sirokém rdmeci vnitiniho i vnéjSiho prostiedi a

dle potieby modifikovat své chovani.“[13, s. 89]

Dale rozliSujeme tfi oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka:
e oblast vSeobecného vzdélavani
e oblast odborného vzdélavani
e oblast rozvoje [10, s. 255]

Do systému podnikového vzdé€lavani je zapojen personalni utvar ¢i specidlni Utvar
vzdélavani pracovniki, ale i vSichni vedouci pracovnici a odbory nebo jind sdruzeni
pracovnikl. Pfi vzdélavani Casto dochazi ke spolupraci s externimi odborniky c¢i

specializovanymi vzdélavacimi institucemi. [10]

Organizované systematické vzdélavani pracovnikli je nejefektivnéjSim zplsobem
vzdélavani. ,,Je to neustidle se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky
vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené
organizac¢ni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani.“ [10, s. 259] Cyklus zacina
uvédoménim si potieby vzdélavani pracovniki, nésleduje faze planovani vzdélavani, po

které nasleduje vlastni proces vzdélavani. Po uskute¢néni tohoto procesu prichazi
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na fadu hodnotici faze, pfi které jsou vyhodnocovany vysledky vzdélavani a samotna

ucinnost vzdélavaciho programu a pouzitych metod. [10]
1.3.11 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Organizace si najima pracovniky proto, aby zadoucim vykonem napliiovali jeji cile.
Tradi¢ni zpiisob fizeni lidi a jejich prace klade diraz na specializaci, pfesn¢ definované
tikoly a jednoznaéné definovana pracovni mista. Rizeni lidi je vice orientovano na
hodnoceni minulosti nez budoucnosti. Vice nez na dialog je orientovano na

jednostranny tok informaci a piikazl shora.

Ukoly, které jsou pracovnikim ukladany, vychazi z primérné stanoveného vykonu. Ve
skutecnosti je ale na zaméstnance tvoien natlak. Chce se po nich, aby podavali vykon
hodny $pickovych pracovnikli. Dochézi tak k jejich pfepindni, které mé negativni dopad
na jejich fyzické i psychické zdravi. Disledkem je jejich demotivace a zvySuje se i

fluktuace zaméstnancu.

Na druhé stran¢ nejsou nadprimérni pracovnici pfili§ stimulovani, jejich schopnosti se

tak stoprocentné nevyuzivaji a existuje jen maly prostor pro kreativitu lidi.

Oproti tomu v modernim ftizeni lidskych zdroji je kladen duraz na to, aby pracovni

mista byla vytvaiena podle preferenci jednotlivych pracovniki. [10]
1.3.12 Personalni informa¢ni systém

Persondlni informacéni systém piedstavuje uspotfddany pocitaCovy systém, s jehoz
pomoci se zjist'uji, uchovavaji, zpracovavaji a poskytuji informace o vSem, co se tyka
persondlni prace v organizaci a co je pro ni potiebné. Nedilnou soucasti je soubor metod
a postupi, které se pouzivaji k praci s informacemi. Zahrnuje také pravidla tykajici se
ptistupu k témto informacim. [10]

1.3.13 Péce o pracovniky

Jak jiz bylo feceno, pracovnici organizace jsou jejim nejdilezitéjSim a vétSinou i
nejdraz§im zdrojem. Uspéch organizace je silné zavisly na postoji pracovnikt k jejich
praci a k organizaci. Pravé proto je nutné pracovniky dostate¢né stimulovat, motivovat a
vénovat jim naleZitou péci.

Jak uvadi Tureckiovd, v diivéjSich dobach péce o pracovniky znamenala zakladani
podnikovych kantyn, pozdéji téZ nékterych dalSich zafizeni zajiStujicich naplnéni
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socialnich potieb pracovnikili. T€zisté rozvoje péce o pracovniky spocivalo ve vedeni
zakladni dokumentace a evidence tykajici se zaméstnanct. Daraz byl kladen také na
vypocty mezd a odmeén. Pozdéji byla péfe o zaméstnance rozsifena o zékladni

vzdélavani — proskolovani pracovnikd.
Pé¢i o pracovniky délime na tii skupiny:
e povinna péce
e smluvni péce
e dobrovolna péce

Povinna péce je dand zakony, ptedpisy a kolektivnimi smlouvami. Smluvni péci
upravuji kolektivni smlouvy na urovni. Posledni typ, dobrovolnd péce, zéavisi na

personalni politice organizace a na jejim Gsili o ziskani konkuren¢ni vyhody.
Péce o pracovniky zahrnuje:

e Pracovni dobu a pracovni rezim

e Pracovni prostiedi

e Bezpecnost prace a ochranu zdravi pii praci

e Personalni rozvoj pracovnikil

e Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

e Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm

e Péci o Zivotni prostiedi [10, s. 343]

Péc¢i o pracovniky v organizaci délime podle druhl z&4jmi a z nich vyplyvajicich cild.
RozliSujeme z4jmy a cile celospolecenské, individudlni a zajmy a cile zamé&stnavatele.
Celospolecenské zajmy a cile se tykaji obCanskych prév, zdravi a socidlniho rozvoje
Cloveéka. Individualni z4jmy a cile, jak uz z ndzvu vyplyva, sleduji uspokojovani potieb
¢lovéka. Posledni typ — z4jmy a cile zaméstnavatele se tykd zabezpeceni potiebnych
pracovnikd, rozvoje jejich pracovnich schopnosti a socialnich vlastnosti, jejich motivace
a vykonu, vytvafeni zdravych pracovnich vztahti a ztotoziiovani jejich individudlnich

z4jmu se zajmy organizace.
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Péce o pracovniky v organizaci je Casto porovnavana s péci o pracovniky v jinych

spole¢nostech, nejen proto by ji méla byt vénovana nalezita pozornost. [10]
1.3.14 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (dale jen BOZP) je piredchazet Skodam na
zivoté a zdravi (pracovni uraz ¢i nemoc z povolani), majetku a prostiedi, to vSe v ramci

pracovniho systému.
Kroky fizeni rizik BOZP:
¢ Identifikace nebezpeci
e Kvantifikace rizika (jak velké je riziko)
e Posouzeni piijatelnosti rizika
e Redukce rizika [6, s. 241]
Programy ochrany zdravi pfi préci tvoii dva prvky:

e Pracovni lékatstvi (specializovany obor mediciny zabyvajici se diagnézou a

prevenci zdravotnich rizik pfi praci)

e Pracovni hygiena (tento prvek zajiSt'uji chemici, inZenyii a ekonomové, ktefi se

zabyvaji méfenim a kontrolou rizik prostiedi) [1, . 671]

Zaméstnavatel je povinen zajistit, aby se kazdému zamé&stnanci dostalo dostate¢ného
Skoleni 0 BOZP. Toto $koleni musi byt pfizplisobeno vyskytu novych rizik nebo zméné

rizik. Pokud to situace vyzaduje, je nutné ho pravidelné opakovat. [6]

1.4 Adaptace a orientace zaméstnancu

Adaptaci v kontextu pusobeni v organizaci rozumime aktivni pfizptsobeni se

jednotlivce.

Podle Armstronga teorie orientace zkouma faktory, které maji instrumentalni povahu.
Tyto faktory slouzi jako prostfedky ukazujici lidem smér pii volbach tykajicich se
prace.

,Orientace je ustfednim organizujicim principem, ktery je v pozadi pokusi lidi dat smér
a smysl jejich zivotim.*“ [1, s. 216]
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1.4.1 Pracovni adaptace, adaptace na praci a pracovni misto

Tato adaptace zahrnuje praci, pracovni ¢innosti a pozadavky kladené na pracovnika pfi

zvladani pracovnich roli, jez vyplyvaji ze zastavané pozice.
1.4.2 Socialni adaptace

Socialni adaptace se tyka socialniho prostedi firmy, socialnich vztaht a jejich struktury

uvnitt podniku.

Tyto dva typy adaptace se vzajemné prolinaji. Délka adapta¢niho procesu se u nového
pracovnika obvykle pohybuje v rozmezi od jednoho do Sesti mésicti. VSe zalezi na

slozitosti prace a zafazeni pracovnika v organiza¢ni hierarchii.

Je-li proces adaptace dobie fizen, mize mit vyrazné motivacni charakter. Miize ale také
odhalit pfipadné nesrovnalosti v ocekdvanich organizace a pracovnika. Tomuto lze
pfedchézet zejména efektivni komunikaci mezi nadfizenym, pracovnikem, piipadné

personalistou. [13, s. 66]
Dvotakova uvadi jesté dalsi dva typy adaptace:
1.4.3 Objektivni adaptace

Objektivni adaptace zahrnuje dobré ukotveni jedince zejména v nejbliZz§im spolecenstvi

lidi a kvalitu zvladani ukoll ve vazbé ke konkrétnim socialnim rolim.
1.4.4 Subjektivni adaptace

Subjektivni adaptace pojednava o tom, jak jedinec proziva svou aktudlni 1 celkovou
Zivotni situaci, o mife spokojenosti nebo nespokojenosti se sebou samym, o mife
sebepiijimani a sebeakceptovani, o kvalit¢ dovednosti sebefizeni a sebesméfovani

k budoucimu uspéchu.

Adaptovanost jedince muze byt téz nedostatecnd — maladaptace, ¢i deformovana —

desadaptace. [6]
1.45 Rizena adaptace

,»Rizena adaptace znamena systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového
zamestnance, poprt. 1 externiho spolupracovnika do kulturniho, socialniho a pracovniho

systému organizace.“[6, S. 143] Adaptace muze byt bud’ zpracovana pisemn¢, nebo
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muze byt pouze tradovana, coz znamend, ze se predava z,generace na generaci®

vedoucich zaméstnancii. Optiméalni je pisemné zpracovani.

Ucelem ftizené adaptace je zejména snizeni nakladii na fluktuaci zaméstnanci, snizeni

ztrat na produktivité a zvySeni pracovni spokojenosti. [6]
1.4.6 Adaptacni plan (Orientation Plan)

Adaptacni plan je zpravidla pisemny plan individudlniho prib&hu adaptace. Jeho
obsahem jsou obecné informace a dokumenty, se kterymi by se mél zaméstnanec
v prub¢hu adaptace seznamit. Popisuje, jakych Skoleni ¢i osobnich setkani by se mé¢l
zGCastnit, s ¢innosti jakych organizacnich celkll by se mél seznamit, jakou dobu by v
nich stravit a na kdy jsou napldnovany hlavni kontrolni body jeho adaptace. Tyto
kontrolni body pfedstavuji zpravidla rozhovory s nadfizenym nebo se zastupcem

personalniho useku.

Dtlezitym prvkem tohoto plénu je rozlozeni novych informaci v Case. Plan také

stanovuje odpovidajici zpisoby uceni a ziskavani novych dovednosti. [15, s. 32]
1.4.7 Adaptaéni program

Adaptaéni program je ndstrojem pro urychleni zaClenéni a zapracovani novych
zaméstnancl. Vyuzivaji ho zejména velké organizace, které jsou ochotné zvySovat
investice a planovat ¢as vénovany orientaci pracovniki. ,,Adaptacni program vysvétluje
hodnoty a normy organizace s cilem vytvofit silnou identifikaci zaméstnance a podnitit
jeho angaZovanost. Slouzi k vyslovnému sdéleni, jak mé kulturni pfizpisobeni

zaméstnance fungovat.“[6, s. 143]

1.5 Orientace pracovnikii jako adaptacni a vzdélavaci aktivita

,Orientace pracovnikli je dikladn€é promysSleny a pro kazdy druh pracovnich mist,
kazdé pracovisté 1 organizaci specificky program adaptacnich a vzdé€lavacich aktivit,
které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikii (poptipade
pracovnikl piechazejicich v ramci organizace na jiné pracovisté¢ ¢i pracovni misto)
S jejich novymi pracovnimi tkoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim
prosttedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni

vykon pokud mozno co nejdiive doséhl pozadované tirovn€. Jeho tkolem je zkratit
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obdobi, po které tento pracovnik nepodava standartni vykon a nedostatecné se orientuje

V novém pracovnim a socialnim prostiedi.“ [10, s. 192]

Orientace probiha dvéma zplsoby. V oficialni (formalni) linii se jednd o planovany
proces, ktery je zabezpeCovan personalnim utvarem a bezprostiednim nadiizenym
pracovnika. V neformalni linii jde o proces spontdnni. Tento spontanni proces je
zabezpeCovan spolupracovniky a interakcemi nového pracovnika se stdvajicimi

zameéstnanci.

Hlavnim smyslem a cilem orientace je, aby se novy pracovnik co nejrychleji a bez
problémi zaradil do pracovniho kolektivu utvaru i organizace, aby se adaptoval na styl
prace v Gtvaru i organizaci a zaroven se orientoval v mechanizmu organizace a Vv jejim
organiza¢nim uspofaddni. Dulezité je také ztotoznéni pracovnika s podnikovymi cili.

[10]

Soucésti orientace jsou také odborné informace, informace o pracovnich postupech, o
charakteristickych zvlastnostech techniky a technologie pouzivané v organizaci a
informace o mozném ziskdvani dalSich odbornych znalosti ¢i o moZnostech

prohlubovani a rozsifovani kvalifikace.

Pfi nastupu pracovniki by jim mély byt sdéleny informace tykajici se celopodnikové
orientace a méla by jim byt pfedana informacni pfirucka, ktera je v obecné roviné
seznamuje s organizaci, jeji strukturou a politikami, pracovnimi podminkami, zasadami
odménovani, poskytovanim zaméstnaneckych vyhod ¢&i pé¢i o zaméstnance. Druh a
mnozstvi informaci, kterych se pracovnikovi béhem orientace dostane, zavisi na povaze
vykonavané prace, na postaveni pracovniho mista, na hierarchii funkci organizace i na

povaze organizacni jednotky, v niZ se pracovni misto nachézi.

Je nutné poskytnout pracovnikovi vSechny informace, které souviseji s nim a s jeho

pracovnim zafazenim.

Do orientace zafazujeme 1 informace, které jsou soucasti pracovni smlouvy, a
informace, které pracovnikovi ustné sd€luji pracovnik persondlniho tutvaru a

pracovnikliv ptimy nadfizeny béhem procesu jeho piijimani.[10]
1.5.1 Uvedeni pracovnika

Nového pracovnika se nejprve ujimé personalista, ktery ho uvede k jeho vedoucimu.

Vedouci informuje zaméstnance o tkolech a postaveni jednotky. Nasledn¢é piedava
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zaméstnance pfimému nadfizenému, ktery ho ustné¢ seznamuje s jeho pravy a
povinnostmi, pracovnimi ¢innostmi a ukoly, pracovnimi podminkami na pracovisti a
predpisy, které se tykaji bezpecnosti prace. Nakonec piimy nadiizeny ptedstavi nového
zam¢stnance ostatnim spolupracovnikiim a seznami ho se zvyklostmi, normami a

tradicemi pracovisté. [6, s. 143]
1.5.2 Zaskolovani pracovnika

Cilem je, aby pracovni schopnosti nového pracovnika vyhovovaly pozadavkim

pracovniho mista a nového zaméstnavatele.

Zaskolovat nového pracovnika miize ¢len pracovni skupiny. Clena, ktery pracovnika

zaSkoluje, pak nazyvame ,,patronem*.
1.5.3 Subjekty adaptace a jejich role

Subjekty fizené adaptace plni pfedem stanovené role. Pfimy nadiizeny a patron sleduji
prabézné vysledky cinnosti nového zaméstnance. Sleduji také jeho integraci do

pracovni skupiny. Velice dulezité je poskytovani zpétné vazby o adaptacnim procesu.

Kontrola adaptace je ukolem personalniho utvaru, ktery provadi kontrolu bud’ pomoci
pfedem naplanovanych schiizek (pohovorl, skupinovych diskuzi), nebo distribuuje
formulafe. Vznika tak jakési dotaznikové Setfeni, pomoci néhoz se zaméstnavatel
dozvida informace o tom, kde a s ¢im maji pracovnici problémy. NejefektivnéjSim

zpusobem je rozhovor piimého nadtizeného s konkrétnim pracovnikem.

Pracovniky persondlniho Utvaru, ktefi jsou zapojeni do procesu kontroly, jsou patron a
personalista. Pokud existuje plan adaptace, kontroluji i jeho realizaci. Jejich tikolem je
také zpracovani zavéreéného hodnoceni pribéhu adaptace a trovné adaptovanosti

zameéstnance.

To muze zajistit i pfimy nadfizeny a personalista. Adaptovanost zaméstnance posuzuje
pfimy nadfizeny, patron, spolupracovnici ¢i vedouci organiza¢ni jednotky. Pro doplnéni
se miiZze k véci vyjadfit i hodnoceny pracovnik. Dalsi rozvoj kariéry zaméstnance a jeho
uplatnéni planuji vedouci organizaéni jednotky nebo pfimy nadfizeny v soucinnosti

s personalistou.
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1.5.4 Oblasti orientace a jejich obsah
Orientace novych pracovniki se déli na tfi oblasti:
e celoorganizacni orientaci
e Utvarovou orientaci
e orientaci na konkrétni pracovni misto [10, s. 193]

Celoorganizaéni orientace je zaméfena na zprostfedkovavani informaci obecného

charakteru. Je spole¢na pro vSechny pracovniky bez ohledu na povahu jejich prace.

Utvarova orientace se tyka organizacni jednotky, v niZ je obsazované pracovni misto.

Zabyva se detaily a zvlastnostmi, které toto pracovni misto vykazuje.

Posledni typ — orientace na konkrétni pracovni misto se obsahové lisi podle charakteru a

obsahu prace na konkrétnim pracovni pozici. [10]
1.5.5 Obdobi orientace a jeho ¢asovy plan

Pro pracovnika je obtizné vstfebat vSechny potiebné informace najednou ¢i v kratké

dobé.

Orientace by méla byt rozloZena do delSiho Casového tuseku a méla by byt sladéna jeji

ustni 1 pisemné forma.

Proces orientace by m¢l byt dobie naplanovan a provadén pomoci vhodnych metod.

Pfitom je nutné brat v potaz povahu pracovniho mista i osobnost pracovnika. [10]
1.5.6 Hodnoceni procesu adaptace

Jak jiz bylo feceno, soucdsti procesu orientace je soustavné hodnoceni pracovnika.
Hodnoti se, jak se vyrovnava s problémy organizace a s nariistajicimi pracovnimi tikoly.
Hodnotime jeho pfistup k préci i to, jak pfispiva k udrzovani zdravych mezilidskych

vztahll na pracovisti a k vykonu pracoviste.

Hodnoceni adaptovanosti vypovida o spokojenosti zaméstnance s praci, o jeho integraci
do skupiny a systémul organizace. Poskytuje informace, které by podnik mél vyuzit ke

zdokonaleni adaptacniho programu. [6]

Pracovnik, ktery procesem orientace prochazi, by m¢l byt kontaktovan alespon dvakrat

Vv pribéhu prvniho tydne a v prub&hu dalSich dvou az tii tydnt alespon jednou.

27



,»Vysledkem procesu adaptace je adaptovanost zaméstnance.“ [6, S. 144] Ta je
charakterizovana odvedenymi vysledky prace a zaclenénim zaméstnance do socialnich

vztahli na pracovisti. [6]

1.6 Prekazky adaptace

Nejcastéjsimi prekazkami adaptacniho procesu je Spatna turoven spoluprace mezi
zuCastnénymi subjekty, nepfipravenost a nefizenost adaptacniho procesu, jeho
podceniovani nebo chépani ho jako nutného zla, které ma trvat co nejkratsi dobu. Tyto
prekazky vedou k pomalej$imu zapracovani, niz§i vykonosti a nespokojenosti. Mohou
vést az k odchodim pracovnikli v dobé trvani adaptace. Diisledkem také muze byt

nedislednost pii odhalovani silnych a slabych stranek adaptovanych. [12]

1.7 Orientacni balicek

PredevSim v zahrani¢i je soucasti orientace soubor pisemnych materiald, ktery
nazyvame orientani balicek. Pracovnik méa moznost prostudovéani téchto materialt
doma, coZ ma vliv na prostoje v pracovni dobé. Snizuje se i pravdépodobnost, Ze se
nekteré¢ informace k pracovnikovi vibec nedostanou. Tento zpiisob umoZiuje
pracovnikovi prostudovat si materialy kdykoli bude potfebovat, mize se tak poucit nebo
st osvézit pamét. Josef Koubek uvadi ve svém vykladovém slovniku personalistiky
definici orientacniho balicku jako soubor informacnich materidlli v pisemné podobg,
které jsou poskytovany novym pracovnikiim jako dodatek k verbalnimu programu

orientace.

1.8 Mentoring

Mentoring je jednou z metod adaptace, rozvoje a dlouhodobého vedeni zaméstnanct.
Slouzi ale 1 k potfebam fizeni a planovani kariéry. Zahajen byva zpravidla pfichodem
zaméstnance do organizace. V okamziku pfichodu je zaméstnanci vybran mentor.
Mentorem je vétSinou manazZer nebo zkuSeny pracovnik. Neni pfimym nadfizenym

zamé&stnance. Jeho ukolem je urychlit adaptaci zaméstnance, seznamit ho s pravidly a
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zvyklostmi, pomahat mu feSit problémy a starat se o jeho rozvoj, pfipadn¢ o dalsi
kariérni rust.
Vztah mezi mentorem a zaméstnancem je dlouhodoby. Zpravidla trva 2-3 roky,

v n¢kterych ptipadech i déle.

Mezi metody, které mentor pouziva vuci zaméstnanci, patfi metoda koucinku,
nepiimého vedeni a usmériiovani na zakladé vzajemné stanovenych cilti a spole¢ného

rozboru jejich pInéni. [15, s. 95]

1.9 Pracovni motivace

Motivace je vnitini proces. Vyjadiuje touhu, vuli ¢i ochotu ¢lovéka vyvinout urcité
usili, které vede k dosazeni urcitého cile. Tento cil ma subjektivni charakter. Motivace
uvadi do pohybu naSe pfani, idedly a potfeby. Tyto hodnoty jsou souhrnné oznaovany

jako motivy.

Pojem pracovni motivace znamend vyjadfeni pfistupu jednotlivce k praci. Vyjadiuje
jeho ochotu pracovat a vychdzi z vnitinich pohnutek — motivl. S pracovni motivaci je
také spojen postoj ¢lovéka k praci. Tento postoj mize znamenat obecny postoj k praci
jako takovy nebo postoj k praci v urcité firmé ¢i typu organizace.

Pti zkoumani pracovni motivace se zabyvame motivy, které vedou k volbé urcitého

typu prace. Zkouma se také to, jaké motivy jsou prostfednictvim vykondvani prace

uspokojovany.
RozliSujeme dva typy motivii:

e Piimé — potieba Cinnosti jako takové, potieba kontaktu s druhymi (prace je

sama o sob& zdrojem uspokojeni)
e Neprimé — mzda, ktera uspokojuje jiné potieby, potieba jistoty a uplatnéni se
(prace zde slouzi jako prostiedek k uspokojovani jinych potieb) [13, s. 55-57]
Jak uvadi Urban, motivace pracovnika, jeho chovani a jednani vyjadiuje celkovy ptistup
pracovnika k pracovnim ukolim, jako aktivitu, iniciativu a zainteresovanost na
vysledcich. Ukazuje tedy jeho energetizaci vyjadiujici vyuziti a dal$i rozvijeni jeho

potencialu ve prospéch organizace. [2]
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Motivace predstavuje cilenou snahu pozitivné¢ ovlivnit hodnotovou orientaci
pracovniki, zvlasté jejich vyssi potfeby (potfebu sounalezitosti, uznani a osobniho

rozvoje). [2]

Existuje velké mnozstvi motivacnich teorii, v mé praci se zminim jen o jediné, a to o
Herzbergoveé teorii. Autor vymezil dvé skupiny faktort, jez ovliviiuji motivovanost
Kk praci. Jedna se o motivatory (vnitini faktory), které se tykaji piimo prace jako takové
a na druhé strané o tzv. hygienické faktory (vné&jsi faktory), které se tykaji prace jako
prostiedku uspokojovani jinych potieb. [13] V tabulce uvedené jako piiloha A muzeme

vidét interpretaci Herzbergovy dvoufaktorové teorie pro manazerskou potiebu.
1.10 Psychologicka smlouva

V souvislosti s pracovni motivaci rozliSujeme také pojem psychologicka smlouva,
ktera je vyjadfenim motivace, respektive ochoty zaméstnance pracovat pro organizaci.
Tato smlouva spociva ve vzdjemnych, bohuzel casto nevyslovenych ocekavanich
pracovnika a organizace, ve které je pracovnik zaméstnan. Pracovnik oc¢ekdva, ze bude
odménén adekvatnim zplsobem a Ze mu spolenost poskytne jistou miru ochrany
(jistota pracovniho mista, odpovidajici pracovni podminky), moznost socialnich

kontakti a také Ze organizace vytvoti podminky pro jeho dal$i rozvoj.

Na druhé strané zamé&stnavatel oCekéava, ze zaméstnanec bude podavat stabilni a vysoky
vykon a Ze bude angaZovany a loajalni vii¢i své firm¢. Tato ocekdvani na sebe mohou

narazet. Rozpory a nepochopeni mohou vést az k odchodu pracovnika z organizace.
[13]

1.11 Fluktuace

Fluktuace je soucasti chodu spole¢nosti. Doporu¢ovana troven fluktuace zamé&stnanci
je uvadéna v rozmezi 5 — 7 %. Primérna mira fluktuace v Ceské republice je viak na

arovni 15%.

1.11.1 Negativa fluktuace

Negativni strankou fluktuace zaméstnancli muize byt to, Ze spole€nost pfichazi o
zaskolené zaméstnance. Muze dojit ke ztraté zakaznikd, k tniku citlivych informaci ¢i
ztraté obchodniho tajemstvi. ZvySuji se nédklady (na vybér a adaptaci dalSich
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pracovnikil), stdvajici zaméstnanci mohou mit pocit nejistoty, mohou byt pietizeni,

dochdzi k jejich demotivaci a snizuje se pracovni vykon.

1.11.2 Pozitiva fluktuace

Fluktuace je objektivnim ukazatelem Grovné personalni a manazerské prace v celé
spolecnosti. Diky ni se ve spolecnosti udrzuje moznost kariérniho rastu. Podnécuje
ptiliv novych pracovnikil a s tim souvisejici ptiliv novych napada a postupt. Stabilizuje

produktivni personal, dochézi totiz k vytvareni vnitini konkurence ve spole¢nosti.
1.11.3 Jak udrZovat fluktuaci na prijatelné irovni

Spole¢nost by méla pravidelné sledovat ukazatele tykajici se fluktuace (mira fluktuace,
struktura fluktuace, stabilita zaméstnancii). M¢la by vénovat zna¢nou pozornost
odchodiim zaméstnanct. M¢la by se zajimat o to, co bylo divodem jejich odchodu a jak
témto divodiim predchazet. Pozornost by méla byt soustfedéna i na jednotliva odd€leni
a na jednotlivé vedouci pracovniky. Zejména pak na ta odd¢€leni, kde dochdzi k nejvyssi
fluktuaci. Je vhodné piizvat i externiho specialistu, ktery ma nadhled a piinasi

objektivni nazor.
Mezi nutna opatieni patii:
e zména personalni strategie firmy
e zména systému vybéru a adaptace zamestnancti
e zmeéna systému hodnoceni, odménovani a motivace

e zvySend potieba vzdélavani vedoucich pracovnikii (zvySovani urovné

manazerskych kompetenci)
e rozvoj vnitrofiremni komunikace
e investice do zlepSovani pracovniho prostfedi a pée o zaméstnance

Udaje o vyvoji ukazatelti fluktuace a stability zaméstnancti by mély byt soudasti
pravidelnych prezentaci vysledkii spole¢nosti. Mély by byt prezentovany na poradach
vedeni a také by mély byt jednim z kritérii pro hodnoceni vykonané prace vedoucich

pracovnikd.
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1.11.4 Naklady na fluktuaci

Je nutné si uvédomit, o kolik spole¢nost pfijde ztraitou zaméstnance, a na druhé stran¢ je
dobré védét, jaké jsou ndklady na vybér a zapracovani nového zaméstnance. Tyto
naklady dohromady tvoii ¢astku, o kterou spole¢nost piijde, ztrati-li jednoho

pracovnika. [24]
1.11.5 Minimalizace odchodi

Podle Ulricha mazeme odchody minimalizovat péstovanim oddanosti pracovnikt. Prace
by méla byt podnétné a mezi pracovniky by méla probihat spoluprace. Podnik by se mél

také o své pracovniky nalezité starat.

Pokud jsou pracovnici oddani néjakému cili nebo projektu podniku, pracuji usilovngji.
Jejich oddanost Casto vychazi od lidra, ktery jim sd€luje jasnou vizi a naléhavé a
nadSené€ je informuje o programu. Udéava tak pracovnikim smér a poskytuje jim zdroje,
nastroje a prostfedky, které zvySuji pravdépodobnost, Ze se pracovnici UspéSné

vyrovnaji s nartstajicimi pozadavky.
Pokud je prace nudnd, je pro pracovniky vycerpavajici, otravna a umrtvujici.

Jestlize pracovnici chapou, pro¢ se néco déla, ochotnéji akceptuji to, co se od nich
ocekava. Castou chybou manazeru je, ze se pfili§ ¢asto zamétuji na to, co se déla, a ne
na to, pro¢ se to déla. Dochazi tak k tomu, Ze pracovnici neznaji zdsadni principy

V pozadi programd, coz vede k nizké vykonnosti.

Pracovnici, kteti opousti spolecnost, mohou byt tim nejlep$im zdrojem informaci o tom,
co se vni skutené¢ déje. Rozhovory s odchazejicimi pracovniky mohou byt pro
spolecnost velmi cenné, na druhou stranu jsou ale opozdénym ukazatelem postoji a

nazoru pracovniku. [14]
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2 Prakticka Cast

2.1 Predstaveni spoleCnosti

2.1.1 Historie spole¢nosti

Spolec¢nost Hutchinson SA byla zalozena roku 1853 ve Francii anglickym inZenyrem
Hiramem Hutchinsonem, ktery odkoupil patent na vulkanizaci gumy od krajana
Charlese Goodyeara. Sidlem spole¢nosti byla Patiz. Jeji hlavni ¢innosti byla vyroba
ptirodnich a syntetickych kaucukovych vyrobkd. Puasobi tedy v chemicko-

zpracovatelském primyslu. [22]

Vroce 1974 ptevzal spoleCnost koncern TOTAL SA, ktery je patou nejvetsi
petrochemickou spolecnosti svéta. Hutchinson je nejvyznamnéjsi dcefinou spole¢nosti
TOTAL SA jsou kotovany na burzach v New Yorku a Patizi, Hutchinson tedy podléha

konsolidaci a neni opravnén informovat o vysledcich hospodareni individualné.

Hutchinson SA je vV soucasnosti vedoucim dodavatelem gumovych dild do
automobilového primyslu. Zaméstnava pres 31.000 lidi v 95 tovarnach, ve 23 zemich

svéta. Je také 100% vlastnikem dcetiné spole¢nosti Hutchinson s. r. 0. Rokycany. [30]
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2.1.2 Zakladni informace o spole¢nosti Hutchinson s. r. 0. Rokycany
Zakladni udaje o spole¢nosti Hutchinson s. r. 0. jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 1.: Zakladni udaje o spole¢nosti Hutchinson s. r. o.

Obchodni firma

Pravni forma

Sidlo

Datum zapisu

Pocet zaméstnancu v roce
2014

Celkova rozloha

Zastavéna plocha

Piredmét podnikani

Vklad

Zakladni kapital

Statutarni organ

Zdroj: [26], Vlastni zpracovani, 2014

Firma Hutchinson s. r. 0. Rokycany byla zaregistrovana 8. ¢ervna 1994. Umisténi

spole¢nosti do této lokality bylo zvoleno z diivodu dobrého dopravniho napojeni
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na dalnici a zaroven zde byla moznost vyuziti levné pracovni sily. Vyroba zacala v roce

1995. [25]

Sidlem spole¢nosti je ulice Klostermannova995, 33701 Rokycany, Ceska republika.
Pravni formou podnikani je spolecnost s ru¢enim omezenym. V soucasnosti je v tovarne
zaméstnano pies 600 pracovnikii. Graf dlouhodobého vyvoje poctu zaméstnanct

spolecnosti je uveden jako piiloha B.

Predmétem podnikani je koupé zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje a vyroba, montaz a

kompletace vyrobkt z kauc¢uku ur¢enych pro automobilovy pramysl.

Spole¢nost se zabyva 4 hlavnimi aktivitami, do kterych spadaji:

e Té&snici systémy

e Pievodové a pohybové systémy
e Systémy pienost kapalin

e |zolace

Vyrobky jsou dodavany do leteckého, automobilového a ostatniho primyslu.

Hlavnimi zakazniky jsou koncerny Audi, BMW, Fiat, PSA, Daimler, Renault a Ford. Pro
predstavu uvedu konkrétni typy automobilti. Jedna se naptiklad o Ford Mondeo, BMW X6 nebo
Audi A4.

Spolecnost Hutchinson poskytuje také mnoho zakazek soukromym podnikatelskym subjektim.
Vénuje znacnou pozornost bezpecnosti prace, kvalité a ochrané Zivotniho prostiedi. Ziskala

mnoho certifikatt.
V roce 2012 byly v platnosti tyto:

e Q1 status Ford — od ¢ervence 1999

e ISO/TS 16949 — od srpna 2000 (recertifikace v ¢ervnu 2012)
e 1SO 14001 — od tinora 2001 (recertifikace v ¢ervnu 2012)

e Certifikat JLRQ — od ledna 2011 (Jaguar, LandRover)

Norma ISO 14001 se tyka environmentdlniho managementu, tedy managementu, ktery
se zabyva Zivotnim prostfedim. SpoleCnost, kterd ma tento certifikdt musi vytvofit,
dokumentovat, uplatiiovat a udrzovat systém environmentdlntho managementu a

neustale zlepSovat jeho efektivnost.
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Norma ISO/TS 16949 sjednocuje celosvétové pozadavky automobilového primyslu na
systémy managementu jakosti. Zahrnuje plné znéni normy ISO 9001 a dalsi oborové

pozadavky specialné z oblasti spokojenosti zdkaznikt a trvalého zlepSovani.
V dubnu 2002 byla dokoncena vystavba Cisticky odpadnich vod.

Spolecnost klade diraz na pribézna skoleni a vzdélavani svych zaméstnancl. Nekteré projekty

tykajici se vzdélavani byly spolufinancovany Evropskou unii.

Jednatelem spolecnosti je Jean-Louis Drouot. [30]

Spole¢nost Hutchinson s. r. 0. Rokycany ma kompletni zodpovédnost za ptipravu
sériové vyroby, vyrobu, kvalitu a logistiku.

Vzhledem k povaze produktu a jeho variabilité¢ je vyroba velice flexibilni. Je potieba,

aby bylo mozné reagovat na ménici se pozadavky trhu. [22]

2.1.3 Vyrobni program

Vyrobni program skupiny Hutchinson SA obsahuje diferencované vyrobky. Tyto
vyrobky se vyrabi na zakladé ptirodniho a syntetického kaucuku. Koncern se nezabyva
vyrobou pneumatik. Vyrobni program je pfizpisobovan pozadavkim doby. To vede
podnik k tomu, ze se stale Cast&ji vyuzivaji i jiné materidly. Uvést mohu zejména

trvanlivé plasty, kovy a pryZokovové kompozity. [22]
Rozdéleni podle produktovych tad:

e Tésnéni

Vibracni, akustické a tepelné izolace

Rozvod tekutin

Transmise a mobilita
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Vyrobni program tvofi:
e Vodni hadice
e Vzduchové hadice
e Olejove hadice
e Palivové hadice [22]

2.1.4 Vyvoj spolecnosti

Spolecnost prosla znaénym vyvojem. Od dodavatele nejlevnéjsich typt hadic s nizkou
typy hadic. Jedna se o hadice vzduchové — palivové, patfici mezi bezpecnostni dily

automobilu.

Vyvoj by nebyl mozny bez systému kvalitniho fizeni. Cenova vyhoda je jiZ davno zcela
potlacena. V soucasné dobé ma spolecnost silnou konkurenéni vyhodu, kterd spociva

predevsim v kvalitnim systému fizeni a organizace prace.

V blizké budoucnosti planuje spoleCnost pienos ¢asti vyvojovych aktivit, a to tim
zpiisobem, aby v budoucnu mohla zékaznikiim nabizet kompletni program od vyvoje

hadice az po jeji vyrobeni. [25]

Vroce 2013 byla zahijena sériovd vyroba elektricky vytdpénych hadic, které se
vyuZivaji v ndkladnich automobilech SCANIA.

2.1.5 Organiza¢ni struktura

Spole¢nost mé hierarchickou organiza¢ni strukturu. VSem podnikovym oddé¢lenim je
nadfazeno vedeni spolecnosti. V Cele kazdého oddéleni je jeden vedouci pracovnik,

ktery vede tym ostatnich zaméstnancii. Ve spolecnosti rozliSujeme celkem 11 odd€leni.
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Nasledujici text uvadi jejich blizsi specifikaci:

Oddeélent nakupu

pfijimani objedndvek, objednavani zbozi, materidld a komponent, hledani

novych dodavatelt

Oddéleni logistiky

efektivni doprava, obalovy material

Oddéleni IT

bezproblémovy chod pocitacové sité, opravy tiskaren a kopirovacich zafizeni,

nakup a instalace novych pocitacovych programi

Oddéleni kvality

plnéni norem Evropské unie

Oddéleni technicke

vSe, co se tyka zafizeni a stroji (od objednavek po zprovoznéni)
udrzba budov

dodrZovani norem Zivotniho prostfedi

Oddéleni vyroby

vyrobni délnici, mistfi, planovaci vyroby

Oddélent persondalni

administrativni agenda, zpracovani mezd, zafizovani Skoleni, bezpecnost prace

atd.
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e Oddgélent projektii pro nemecky trh

— specifické vyrobky urc¢ené pro némecky trh

e Oddéleni trvalého zlepsovani

— sidli v Némecku, vyvoj novych druhti budoucich produktt

o (Oddéleni financi

— finan¢ni Gcetni, lidé sledujici vyrobu z hlediska nakladi a trzeb

e (Oddéleni metod

— snaha o nalezeni metod vyroby pro dosazeni co nejvyssi kvality vyrobki[22]

Zameéstnanci jsou rozdeleni do tii kategorii, kazda kategorie je jesté blize vymezena.
Jedna se o kategorie:

e Specialist¢ — BOZP, metod, vedouci vyrobnich jednotek, aj.

e MontaZnici — délnici ve vyrobé

e Autoklavisté — obsluha a manipulace autoklavi [18]

Organizac¢ni struktura spolec¢nosti je uvedena v ptiloze C.

2.2 Soucasny strategicky ramec

2.2.1 Poslani spole¢nosti

To, co uvadi do pohybu vSechny podnikové procesy ve spolecnosti Hutchison s.r.0.,
jsou pozadavky zdkaznikli. Poslanim spolecnosti je plnit tyto poZadavky na zakladé
technickych podkladi sesterskych spolecnosti, a to s maximalnim diirazem na efektivitu

vyrobniho procesu. [22]
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2.2.2 Vize spolecnosti

Vizi Hutchinson SA je stat se prednostnim partnerem vSech svétovych primyslovych
leadert. Tato vize ma byt splnéna do roku 2017 a pomaha ji napliovat i pobocka

Rokycany. [22]

2.2.3 Soucasna strategie Hutchinson s.r.o. Rokycany

Soucasnou strategii Hutchinson s.r.0. je zejména efektivné vyrabét produkty pro své

zakazniky. Podnik také usiluje o neustalé zlepSovani (zefektiviiovani) procesu vyroby.

2.2.4 Strategické cile Hutchinson s.r.o.

Strategické cile spolecnosti se rozd¢€luji do n¢kolika oblasti:
o Kvalita
e Ekonomika
e Bezpecnost prace

Z hlavnich cilli spole¢nosti mohu zminit pfedevs§im flexibilni vyrobu, stabilitu kvality
vyroby a vysledkl bezpecnosti prace ¢i stabilizaci vedeni spole¢nosti i zaméstnanci na

vSech urovnich. [22]

2.3 Vyvoj obratu spole¢nosti

V letech 2008 a 2009 zaséahla spole¢nost krize. Hospodateni se podstatné zlepsilo v roce
2010, kdy doslo k nartstu obratu spole¢nosti z 1,248 mld. CZK na 1,871 mld. CZK.
Nartst obratu byl témét 50%. Vyvoj obratu spoleénosti v letech 2009 — 2012 je

zobrazen v nasledujicim grafu.

Obrazek 1: Vyvoj obratu spole¢nosti
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Zdroj: [30] Vlastni zpracovani, 2014

Rok 2011 byl pro spole¢nost vyznamny. Doslo k dosazeni nejvyssiho obratu od jejiho
zalozeni. Celkovy obrat dosahl vyse 2 190 mil. CZK. Potvrdil se tak rustovy trend
z roku 2010. Meziroéni nartst obratu byl 20,13%. [29]

V roce 2012 doslo k ocekavanému poklesu obratu z rekordnich 2 190 mil. CZK na
1928 mil. CZK. Jednalo se o pokles 12%. Byl mimo jiné zplsoben postupnym
pfesunem vyroby vodnich hadic pro zadkazniky VOLVO a FORD do sesterského zavodu

Vv Polsku. Tento pfesun jen potvrzuje dlouhodobou strategii spolecnosti spocivajici

24
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Dlouhodoby vyvoj obratu spole¢nosti mizeme vidét v nasledujicim grafu.

Obrazek 2: Dlouhodoby vyvoj obratu spole¢nosti

Vyvoj obratu v letech 2003 - 2012 (mil. CZK)

E 1500
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E 1000
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Zdroj: [30]

Graf zobrazuje vyvoj obratu spole¢nosti v letech 2003 — 2012. Je patrné, ze vyvoj
obratu osciluje mezi fazemi ristu a poklesu. V souCasné¢ dobé ma obrat klesajici
tendenci, jak jiz bylo zminéno (napiiklad diky ptesunu casti vyroby do Polského

zavodu).

V roce 2013 spole¢nost piedpokladala obrat ve vysi 1 850 mil. CZK.

2.4 Vnéjsi prostiredi spolecnosti
2.4.1 Analyza hlavnich odbérateli

Odbérateli spolecnosti jsou jednotlivé automobilky, které tvoii 80% zakazniki.
Parametry, které lze ovlivnit, jsou kvalita vyrobku a vcasnost dodavek. Vyvojovou

stranku nelze ovlivnit kvili absenci vyvoje.

Sériové vyrobni nafadi je vzdy ve vlastnictvi odbératelli, diky tomu maji odbératelé

moznost kdykoliv piejit k novému dodavateli. [22]
2.4.2 Analyza hlavnich dodavatela

Hlavnimi dodavateli jsou sesterské spoleCnosti, resp. mateiska firma. Objem téchto
nakupt tvofi témét 75%.
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Prostiednictvim téchto dodavatelti jsou ziskavany klicové komponenty pro vyrobu.

Jedna se o gumovy granulat a jiné polotovary urc¢ené k dal§imu zpracovani.
Velka c¢ast klicovych dodavateli je spole¢na pro vice pobo¢ek Hutchinson SA. [22]
2.4.3 Analyza hlavnich konkurentu

Hlavnimi konkurenty pro Hutchinson s.r.o. jsou sesterské spolecnosti. Ty mohou
konkurovat v ramci celé skupiny. Nevyhody rokycanské pobocky se tykaji Spatné
moznosti rozsifeni zavodu v ptipadé nutnosti (vyrobni zdvod je situovan v centru mésta)

a absence vyzkumu a vyvoje. [22]

2.5 SWOT analyza

SWOT analyza je jednou z analytickych metod, které se zabyvaji souvislostmi mezi
podnikem a trhem. Spociva v uréeni silnych a slabych stranek, a téz ptilezitosti a hrozeb

spole¢nosti.

SWOT analyza spole¢nosti Hutchinson s. r. 0. je uvedena v ptiloze D.

2.6 Financni analyza podniku
2.6.1 Ukazatele likvidity
Hodnota pohotové likvidity spole€nosti nabyva celkem vyrovnanych hodnot.

Vyrazné vysoké hodnoty okamzité likvidity dosahovala spolecnost pouze v roce 2010.
Dtvodem bylo zejména to, ze po krizi v letech 2008 a 2009 doslo vroce 2010
K vyznamnému oziveni podnikatelské ¢innosti. V soucasné dobé je hodnota okamzité
likvidity na pfijatelné urovni.

Bézna likvidita spole¢nosti neklesla pod hodnotu 2, z ¢ehoz vyplyva, ze spoleCnost

nema problém s krytim svych zavazk.

Vsechny ukazatele likvidity spole¢nosti Hutchinson s. r. o. jsou dlouhodobé na

dostate¢né¢ vysoké trovni. Spolecnost tedy nema problémy s krytim zavazkda.
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2.6.2 Ukazatele rentability

Tabulka 2: Rentabilita aktiv, rentabilita vlastniho kapitalu

Ukazatelé rentability

Rok Vlastni EBIT Zisk po Celkova ROE ROA
kapital zdanéni aktiva (%) (%)

2010 567 753 199 498 159 960 928 065 28,13 21,51

2011 476 245 196 061 158 492 842 106 33,28 23,28

2012 429 945 189 667 153 700 745 340 35,75 25,45

Zdroj:[29, 30] vlastni zpracovani, 2014 (uvedeno v tis. K¢)

Jak je patrné ztabulky nahotfe, rentabilita aktiv spole¢nosti nabyva pomérné

vyrovnanych hodnot.

Rentabilita vlastniho kapitalu spolecnosti je dlouhodobé velmi vysoka. To je pozitivni

zejména z toho diivodu, Ze bankovni domy tak spole¢nosti nabizeji niz§i rokové sazby.
2.6.3 Ukazatele zadluZenosti
Ukazatel¢é zadluZenosti podavaji informace o tom, jak je spole¢nost uvérove zatiZzena.

Spolec¢nost disponuje pomérné vysokym podilem ciziho kapitalu. Jedna se ale pouze o
kapital kratkodoby, protoze spolecnost v poslednich tfech letech nepouzila zadny

dlouhodoby cizi kapital. Podnik tak s dlouhodobou zadluZenosti nemé problémy.
2.6.4 Ukazatele produktivity

Vyuziti lidského kapitalu ve spolecnosti dosahuje pomérné vyrovnanych vysledku.
Muzeme predpokladat, Ze spolecnost disponuje rezervami, které mohou vést ke zlepseni

dosahovanych hodnot.
2.6.5 Cisty pracovni kapital
Ukazatel cistého pracovniho kapitalu vyjadiuje, ze podnik ma k dispozici dostatecny

»finan¢ni polstar, ktery slouzi ke kryti potencidlnich rizik. Na druhou stranu ale
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dochdzi v Case ke snizovani Cistého pracovniho kapitalu. Podnik proto omezuje pouziti

drahych dlouhodobych zdroj.

Z vysledkt finan¢ni analyzy mizeme vidét, Zze spolecnost je ekonomicky stabilni a v
nasledujicim obdobi by nemélo dojit k negativnimu ovlivnéni jejiho strategického

zaméru z finanénich davodu.

Materialy potiebné k provedeni finan¢ni analyzy jsou uvedené jako pfiloha E.

2.7 Orientace a adaptace pracovnikii — analyza soucasného stavu ve
spolecnosti

Nejvétsi problém ma spole¢nost Hutchinson s fluktuaci novych zaméstnanct, zejména

s fluktuaci na délnickych pozicich. Z tohoto divodu se v praktické ¢asti své bakalarské

prace budu vénovat pravé témto ,,novackim®. PopiSi a zhodnotim stdvajici situaci.

V zavéru prace se pokusim navrhnout opatieni, kterd by mohla vést ke zlepSenti situace.
2.7.1 Seznameni s délnickymi pozicemi
Délnické pozice jsou rozdéleny do tfech skupin:

e Skladnici

e Montéaznici

e Autoklavisté

Mezi hlavni Cinnosti skladnika patfi pfejimani zboZi a kontrola dokumentl s tim

spojenych. Déle se jednd také o ukladéni, skladovani a vydavani zbozi.

Néplni prace montaznich délnikti je montdz klimatizanich a hydraulickych hadic.
Montaz je provadéna na vyrobni lince. Tito pracovnici odpovidaji za kompletaci
vyrobkll. Jsou také zodpovédni za finalni montaZz vyrobku, kterd méa byt vykondna
Vv predepsaném ¢ase, mnozstvi a jakosti. Montaz hadice je manualni proces. Hadice jsou
sestavovany do pozadovanych sestav. Poté jsou znaceny dle pozadavkl koncovych
zakazniki.

Autoklavisté se zabyvaji tvarovanim hadic ztechnické pryZze na autoklavu. Jsou
zodpovédni za kvalitu vyroby a spravnou identifikaci vyrobkd. Tito zamé&stnanci maji

zna¢nou miru vlastni autonomie. Price se totiz netykd jen vyroby hadic. Ukolem
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pracovnika je spojit spravnou hadici se spravnou formou. Samotné navlékani hadic je
naro¢né. Pfi sejmuti hadic je nutna jejich kontrola, nasledné musi byt umistény do

spravné finalni piepravky. [27]
2.7.2 Ziskavani a vybér pracovniki

Spolecnost pii naboru pracovnikil na tyto pozice nema pftili§ naro¢né pozadavky. Pro
obsazeni pozice skladnik je nutné, aby mél doty¢ny zdjemce fidi¢sky prukaz na

vysokozdvizny vozik.

Pro praci v montazi nejsou specifikovany zadné pozadavky. Spolecnost ale preferuje
Zeny, a to hlavng proto, ze ty byvaji pii praci peclivéjsi. Dalsim diivodem pro nébor Zen
do montaze je, Ze ve spole¢nosti maji malou flexibilitu. To znamena, ze nemohou, na
rozdil od muzskych zaméstnanct, pfechazet mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi

(nemohou obsluhovat autoklavy).

Posledni typ profese, obsluha autoklavl, je nejvice naroény a také nejvice
problematicky z pohledu fluktuace. Zde je nutné, aby uchaze¢ byl fyzicky zdatny (pfi
praci totiz zved4 bifemena o vaze cca. 15 kilogrami). Na tuto pozici se vétSinou lépe

hodi muzi stiedniho véku. [27]

Vybér pracovnikli na tyto tfi typy pozic, zajistuje spoleCnost externé pies personalni
agenturu. Dlouhodobé spolupracuje se dvéma agenturami. Jednou z nich je agentura
Adecco, ktera fedi potieby klientl v oblasti fizeni lidskych zdroji. V Ceské republice
spolecnost pusobi jiz od roku 1992. Spolecnost Hutchinson vyuziva sluzeb Plzenské

pobocky této agentury.

Néklady na externi zajisténi pracovnikii pfedstavuji nemalou ¢astku. Agentura si za své
sluzby uctuje provizi ve vysi 6% z celkovych mzdovych nakladi. Celkova vyse téchto
nakladii se pohybuje okolo 4mil. K¢ mési¢né. Spolecnost Adecco tedy inkasuje cca.

240 000K ¢ mésicné za své sluzby.

Zajisténi téchto pracovnikll interné vSak neni v silach spolec¢nosti. Jelikoz se spolecnost
pohybuje na trhu v ramci automobilového primyslu, nemtze pracovat s dlouhodobym
vyhledem. Vyroba je flexibilni. Diky tomu je moZzné operovat maximalné
s dvoumési¢nim vyhledem. To vede spolecnost k tomu, Ze najimd 20% zaméstnanct
pfes pracovni agenturu. VéEtSinu pracovnikli muze zaméstnat, jelikoz ale dochazi
K vykyvam ve vyrobé z jiz zminénych divodu, je nutné mit urcité rezervy. Muze se také
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stat, ze dojde k ukonceni projektu nebo je projekt piedan jinému sesterskému zavodu.
To by opét vedlo k tomu, Ze zaméstnanci by zistali bez prace. Nezanedbatelnym

divodem, pro¢ ¢ast zamé&stnanci najimaji externé, je i nynéjsi Zakonik prace. [27]
2.7.3 Agenturni pracovnici vs. kmenovi pracovnici

Agenturni pracovnici maji téméf stejné pracovni podminky i ohodnoceni jako kmenovi
zamé&stnanci. Rozdil spo¢ivd pouze vtom, Ze nemaji se spolecnosti Hutchinson

uzavieny trvaly pracovni pomegr.

Agenturni pracovnici maji moznost stat se kmenovymi zaméstnanci. V prubéhu roku
jsou uskute¢iovany dvé viny téchto prevodd. Probiha hodnoceni pracovnikt. Pokud
uspéji, mohou byt pfevedeni pod Hutchinson. Prevadi se okolo tficeti lidi. Pfevod pro
zaméstnance znamend hlavné zménu pracovni smlouvy. Pracovnik ziskd trvaly pracovni
pomér. To vede ke zvySeni jistoty zaméstnani. Pracovnik diky této skutecnosti miize
také ziskat napiiklad hypote¢ni tvér. Moznost tohoto prevodu vede i ke zvySovani

motivace a pracovni kazné zaméstnancii. [27]
2.7.4 Vybér pracovniki

Ve své praci se zabyvam pouze agenturnimi pracovniky. Vybér je tedy v rukou
agentury prace. Pro vybér je dilezité, aby uchaze¢ prosel vstupni lé¢karskou prohlidkou.
Tuto prohlidku provadi zavodni I¢kat, ale zaStituje ji agentura Adecco. Spole¢nost
Hutchinson pouze vyplni ,,Zadost o provedeni prohlidky pracovné lékaiské péce. (viz.

piiloha F)
2.7.5 Prijimani pracovniki

Pokud pracovnik uspésné absolvuje lékaiskou prohlidku (témé&f 100% pracovniki
projde), mize zacit pracovat pro spolec¢nost. Stale je veden pod agenturou prace. Je
nutné dodat urc¢ité dokumenty. Jedna se o Zivotopis a osobni dotaznik zamé&stnance (viz.

ptiloha G).
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V 0sobnim dotazniku jsou uvedeny zakladni informace o pracovnikovi, jedna se

napftiklad o tyto udaje:
e Jméno a piijmeni
e Datum a misto narozeni
e Rodné Cislo

e Kontaktni udaje (adresa, telefonni ¢islo, ¢islo bankovniho uctu pro vyplatu

mezd, zdravotni pojistovna) [27]

2.8 Proces orientace ve spoleCnosti

2.8.1 Adaptaéni materialy

Pracovnik obdrzi tzv. ,Lexikon spole¢nosti TOTAL®, ktery obsahuje vizualizace
technologickych postupt. Je v ném také uveden seznam nejcastéjSich vad vyrobki,
ktery je pravidelné aktualizovan na zakladé¢ ptijatych reklamaci. Déle material obsahuje

seznam nejcastéji se vyskytujicich problému v pracovnim procesu.

Jako dal$i adaptani materidl slouzi novému zameéstnanci ,,Maly privodce pro nové
zaméstnance. Tento materidl v tiSténé podobé seskupuje zakladni informace o
spole¢nosti, seznam dokladii nutnych k pohybu po arealu, seznam zaméstnaneckych
vyhod, formulaf pro plan zaSkoleni pracovnika a dalsi praktické informace (stravovani,
parkovani, volnocasové aktivity). Soucasti privodce je také mapa aredlu a zdkladni
udaje o zivotnim prostiedi a ochran¢ zdravi pii praci. Na zavér je uveden seznam

dulezitych telefonnich ¢isel. Privodee je uveden jako ptiloha H. [27]
2.8.2 Uvedeni nového pracovnika

Prvni den pracovniho poméru se nového zaméstnance ujimé personalistka. Ta mu pieda
diive uvedené materidly a dovede ho na misto vykonu prace. Na pracovisti
personalistka pied4 novacka vedoucimu oddéleni, ktery ho seznami s bezpecnosti prace.

Nasledné je novy pracovnik pfedan mistrovi.

Pracovnik prvni den také obdrzi vybaveni potfebné k vykonu prace. Soucasti vybaveni

autoklavistl je pracovni obuv, triko a ndvleky na ruce. Pracovnik pracuje ve vysokych
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teplotach, z tohoto diivodu dostava tuto vybavu. Navleky slouzi jako ochrannd pomicka

proti popaleni. Kazdému pracovnikovi je také pridélena jeho osobni skiiiika.

Pro monitoring dochézky pracovnikii i pro jejich vstup do aredlu slouzi elektronické

pichacky. Tato zafizeni slouzi také pro ucely stravovani. [27]
2.8.3 Zaskolovani

Prvni tyden jsou soustiedéni novi pracovnici do tzv. $kolky. Skoleni v ramci této
,»Skolky* probiha piimo v podnikovém aredlu. V ramci spoleCnosti se vyrabi i velmi
nakladné typy hadic a soucastek. Aby nedochazelo k vysokym ztratam, novacci se uci
navlékat na formy jen ty nejjednodussi typy hadic. VSe, co se v ramci Skolky vyrobi,
muze spoleCnost dale vyuzit. Dohled nad novacky provadi tadovi zaméstnanci.
Kapacita jednoho dohliZejiciho pracovnika jsou tfi novacci za tyden. Bohuzel dochézi
ktomu, ze dohled neprobihdA u vSech novackd. Nelze to zvladnout ze

zminénych kapacitnich davodi. Po tydnu straveném ve Skolce piejde novacek na

pracovisté mu piidélené.

Na konkrétnim pracovisti se novacka ujima trenér. Funkci trenéra je povéfen operator s
polyvalenci ¢islo Ctyfi, coz znamend, Ze jiz dosahl v zaméstnani takové rovné, Ze je

schopen skolit ostatni pracovniky. [27]
2.8.3.1 Polyvalen¢ni matice

K zaskoleni pracovniki je vyuzivana tzv. polyvalenéni matice (polyvalence matrix).
Ukolem polyvalence je definovat, fidit, motivovat a hodnotit zamé&stnance podle jejich
kvalifikace a odbornych ptredpokladi, které ziskali béhem praxe v rdmci jejich pracovni

aktivity ve spole€nosti.

Polyvalence operatori znamena, ze operator je schopen obsdhnout, znat a zastavat vice
pracovnich mist na vyrobnich linkdch a strojich ve vyrobé. Soucasné je schopen
dodrzovat standardy kvality a produktivity. Polyvalentni operator zvlada kvalitné a
efektivné pracovat na vice strojich v ramci svého vyrobniho oddéleni. Muze rotovat na
ruznych pracovnich mistech a naptiklad zastupovat své chybéjici kolegy na pracovisti,

na némz je polyvalentni. [20]
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Tabulka 3: Polyvalen¢ni matice — schéma $koleni

Casovy okamzik Ovladané ¢innosti

Vyuka vyroby hadic pod odbornym

Prvni faze (1 mésic) dohledem

Schopnost vyrobit kvalitni vyrobky

Druha faze (konec 1. mésice) Slozeni polyvalen¢ni zkousky (dohled
kontrolora kvality)

Schopnost vyrabét kvalitné a
Tieti faze (2. mésic) Vv dostatecném mnozstvi (cilovy stav)

Piedani pracovnika mistrovi

Pracovnik je schopen $kolit novacky ve

Ctvrta faze (po 3 — 4 mésicich) vyrobé hadic

Zdroj: [27] Vvlastni zpracovani, 2014
2.8.3.2 Postup Skoleni polyvalence

Prvni mésic po prichodu do organizace se pracovnik obsluhujici autoklavy u¢i vyrabét
hadice. Vyroba probiha pod dohledem pracovnika, ktery jiz ovlada stupenn polyvalence
Ctyti (je tedy schopen Skolit nové pracovniky ve vyrobg). Tento pracovnik ma kapacitu
nejvySe dva novacky za mésic. Nikdo ale nekontroluje, kolika novacky se opravdu
zabyva.

Na konci prvniho mésice nasleduje sloZzeni polyvalen¢ni zkousky (stupen polyvalence
1). Pracovnici by méli byt schopni vyrabét hadice v pozadované kvalité. Zkouska
probiha formou pozorovani kontrolora kvality. Pokud zamé&stnanec neuspéje, je zkouska

opakovana po ¢trnacti dnech. Ve vétSiné€ piipadi se tak ale nedégje.

Do druhého mésice od néastupu by zaméstnanec mél byt schopen vyrabét jak kvalitné,
tak v pozadovaném mnozstvi. M¢l by jiz spliiovat normu vyroby. Pokud spliiuje tento

cilovy stav, je pfedan mistrovi.

Do tfi mésich by mél zaméstnanec umét vyrabét kvalitni hadice v dostatecném
mnozstvi. Poté mlZe absolvovat uroven polyvalence Ctyfi, coZ znamenad, jak jiz bylo
uvedeno, Ze je na takové Urovni, Ze je schopen zaskolovat nové pracovniky ve vyrob¢.
Cilem spolecnosti ovSem je, aby co nejvice pracovnikli dosahlo trovné polyvalence

¢islo tii.
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Jelikoz se vyrabi nespocet typti hadic a ostatnich dilt, existuje také mnoho druht
polyvalenci. Je-li to tieba, pracovnici se stale vzdélavaji a uci se vyrobé novych typt
hadic a dili. Polyvalenci spolecnost vyuziva zejména z toho divodu, ze diky ni ma

okamzity pfehled o tom, na jaké trovni Skoleni se zaméstnanci nachazi.

2.9 Fluktuace

Ve spolecnosti Hutchinson dochazi dlouhodobé k fluktuaci zaméstnanct zastavajicich
pracovni pozice autoklavistl. Jedna se pramérné o vice nez 5%. V roce 2014 byla
m¢ésic¢ni mira fluktuace v lednu 5,2%, v tnoru pak dokonce 10,9%. V tinoru tedy doslo
k narustu fluktuace o vice nez 50%. Stalo se tak v disledku nabéru vétsiho poctu

pracovnikil z diivodu rozs$ifeni vyroby.

Prvotnim cilem spole¢nosti je, aby mira fluktuace nové piichozich agenturnich

pracovnikl neptesahovala 5%.

Nejvétsi problém je zaznamenavan u kratkodobé fluktuace. VéEtSina pracovnikil
obsluhujicich autoklavy opousti zaméstnani do tifi mésici od nastupu. Obsluha
autoklavu je, jak jiz bylo feceno, fyzicky velmi ndro¢na. Proto vyzaduje fyzickou
zdatnost. Prace také probihd pro mnoho lidi v nepfijemném prostredi (velmi vysoka

teplota, prasnost, hlucnost).

Agenturni pracovnici jsou najimani kazdy mésic, pravé proto, ze vétSina novée

piichozich brzy spole¢nost opousti, a také v dusledku vykyvi ve vyrobé. [27]
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3 Vyuziti informaci z dotaznikového Setfeni personalni

agentury Adecco

Jelikoz se spolecnost zacala pted jistym Casem sama zabyvat problémem orientace a
fluktuace zaméstnancti, provedla také dotaznikové Setfeni na toto téma. Aby nedoslo k
duplicitnimu prizkumu a také zdavodu, ze se vedeni spolecnosti domniva, ze
pracovnici byli v posledni dobé dotazovani jizZ mnohokrat, nebylo mi umoznéno v ramci
mé bakalatské prace provadét vlastni Setfeni. Byly mi ale poskytnuty podklady z jiz

provedeného prizkumu.

Primémeé 20% pracovnich sil na délnické pozice je najimano zprostiedkované pies

agenturu prace. Tato agentura by méla mit zdjem o spokojenost svych lidi.

V fijnu 2013 proto agentura Adecco provedla mezi svymi pracovniky “Prizkum
spokojenosti zaméstnanci”. V mésici fijnu lofiského roku spole¢nost Hutchinson
zaméstnavala 100 agenturnich pracovnikl.. Z tohoto poctu se prizkumu zucastnilo 55
pracovnikil, coz predstavuje pomérné vysokou - 55% ucast. Jednalo se o zaméstnance

pracujici na délnickych pozicich (montaznici, autoklavisté).
Dotaznik je uveden v ptiloze CH.

M¢ vlastni Setfeni ve spolecnosti probihalo v rdmci rozhovort s personalnim feditelem.
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Jak je vidét z nésledujici tabulky, prizkumu se zucastnilo 31 autoklévisti a 24
operatorti montaze. Ve spolecnosti dochazi k rotaci mezi témito pracovnimi pozicemi,

proto je nutné vzit v ivahu vSech 55 zac¢astnénych pracovnikd.

Tabulka 4: Rozdéleni pozic respondentii

Pracovni zarazeni

operator autoklavii 31
operator montaze 24
Celkem 55

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014

Na otazku, jak jsou pracovnici celkoveé spokojeni se svym zaméstnanim ve spolecnosti
Hutchinson, odpovidali pfevazné kladng€. Znacna cast, 39 pracovnikl uvedla, Ze je se
zaméstnanim spokojena. Velmi spokojeno bylo 10 ucastniki. Nespokojeno ¢i velmi
nespokojeno bylo 7 pracovnikl. Z prizkumu tedy vyplyva, ze 89% ucastnikli prizkumu

bylo s praci pro spole¢nost Hutchinson spokojeno.

Obrazek 3: Celkova spokojenost pracovnikii se zaméstnanim ve spole¢nosti

Hutchinson

H Velmi spokojen
B Spokojen
Velmi nespokojen

H Nespokojen

Zdroj: vlastni zpracovéni dle Interni dokumenty agentury Adecco, 2014
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Dale byli pracovnici tazani, zda by doporucili zaméstndni ve spolecnosti Hutchinson
svym znamym. Zameéstnani ve spolenosti by svym znamym doporucilo 78%

respondentl. Rozlozeni odpovédi mizeme vidét v nasledujicim grafu.

Obrazek 4:Doporucili byste zaméstnani v této spolecnosti nékterému ze svych

pratel?

| Urcité ano
M SpiSe ano
Urcité ne

M SpiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014
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Spole¢nost Hutchinson ma vlastni interni systém zaskolovani, ktery se snazi neustale
zdokonalovat. S timto systémem je spokojeno 46 respondentl, tedy témét 84% vSech

dotazanych.

Obrazek 5: Jak hodnotite systém zaskolovani?

H Velmi spokojen
M Spokojen

Nespokojen

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014

Zaskoleni v ramci jiz zminéné ,.Skolky* vSak na zacatku prace probéhlo pouze u 30

pracovnikl. To znamen4, Ze téméf polovina zaméstnanct nebyla zaskolena.

Obrazek 6: Probéhlo u Vas zaskoleni v zaskolovacim pracovisti? (Skolka)

30

29 -

28 -

27 -+

26 -
25 -
24 -+
23 -

22 T T
Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014
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Pracovnici byli ptfevazné spokojeni s pristupem Skolitele. Pristup Skolitele jako velmi
dobry hodnotilo 20 dotazanych, jako dobry hodnotilo pfistup Skolitele 27 respondentt.
Kladné piistup Skolitele tedy ohodnotilo téméf 86% dotdzanych. Sedm ucastnikli
hodnotilo pfistup jako spise horsi. Jako divod nespokojenosti dva dotazovani uvedli, ze
Skoleni probéhlo bez skolitele a ze latka nebyla dostateéné vysvétlena, a i piesto bylo po
pracovnicich pozadovano okamzité plnéni norem spole¢nosti. Jeden dotazovany uvedl,

ze nebyl s ptistupem skolitele spokojen vibec.

Obrazek 7: Jak hodnotite pristup Skolitele?

H Velmi dobry

H Dobry

B Spise horsi

B Nebyl jsem vibec
spokojen

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014
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Ptistup mistrti hodnoti pracovnici také pozitivné. Velmi dobie pfistup mistra hodnotilo
28 respondentli, 22 respondentil hodnotilo pfistup dobie, 5 respondentti hodnotilo

ptistup jako spise horsi. S mistrem tedy bylo spokojeno témét 91% dotazanych.

Obrazek 8: Jak hodnotite pristup mistra?

H Velmi dobry
H Dobry

M Spise horsi

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014
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Na otazku, zda se zaméstnanci citi byt rovnocenni skmenovymi zaméstnanci
spole¢nosti Hutchinson, odpovédelo kladné 34 respondentti, 21 odpovédélo zaporné. To
znamena, Ze 38% pracovnikli se citi byt diskriminovano oproti kmenovym
zameéstnancim.

Obrazek 9: Citite se byt rovnopravnym zaméstnancem spolecnosti, ve srovnani s
kmenovymi zaméstnanci?

30

20 -

10 -

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014

58



Sedm pracovnikd uvedlo, ze k vykonu prace nemaji vse, co potiebuji. Jako chybéjici

materialy uvadéli hlavné pracovni odévy (rukavice, pal¢aky).

Obrazek 10: Mate vSechny pracovni pomicky a materialy?

50 -
45 -
40 -
35
30
25 -
20 -
15 ~
10 -

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014

Pochvaleno je za vykonanou praci pouze 32 pracovnikil. Znacna ¢ast, 42% zaméstnancti

neni chvélena za dobfe odvedenou praci.

Obrazek 11: Jste pochvalen za dobé odvedenou praci?

30

25 -

10 -

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014
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V souvislosti s agenturou Adecco byla polozena otazka, zda je agentura ochotna
pracovniky vyslechnout a pfipadné jim pomoci, pokud jeji pomoc potiebuji. Na tuto

otazku odpovédélo kladné 47 dotazovanych, tedy 85,5% pracovnik.

Obrazek 12: Je Adecco pripraveno Vas vyslechnout a pomoci Vam, pokud to
potiebujete?

H Urcité ano

M SpiSe ano

H Spise ne
Urcité ne

H Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dle Interni materialy agentury Adecco, 2014
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Na otdzku, zda odpovidd platové ohodnoceni praci, kterou pracovnici vykonavaji,
odpovédélo kladné 29 respondentl. Znacna Cast, 47% pracovniki si tedy mysli, Ze vyse

jejich platu neodpovida praci, kterou vykonavaji.

Obrazek 13: Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

m Ur¢ité ano
M SpiSe ano
M SpiSe ne

W Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, dle Interni dokumenty agentury Adecco, 2014

Nasledujici otazka se tykala toho, co by mohla agentura pro své pracovniky udélat, aby
byli spokojen¢j$i. NejcCastéji respondenti uvadéli tyto odpovédi: nic, netuSim,

S agenturou nemam problém. Jedingé, co by radi zlepsili, by byla vyse platu.

Odpovédi na otazku, co by pro pracovniky mohla udélat spole¢nost Hutchinson, aby
byli spokojeni, byly vice rozmanité. Nejcastéji uvadény pozadavek se opét tykal mezd.
Vétsina pracovnikti by si ptala jejich zvySeni. Dalsi skuteCnosti, se kterou jsou
pracovnici nespokojeni, je pfevod do kmenového stavu spolecnosti, ktery podle nich
trva piili§ dlouho nebo k nému viibec nedojde. To se tyka zejména zen. Jako divody
nespokojenosti také uvadeéli stravovani, nemoZnost vzit si dovolenou dle jejich pfani,
fyzickou naroc¢nost prace a nedostatek materialli potfebnych k vykonu prace, zejména

pracovnich odévi.

Predstava platového ohodnoceni se u jednotlivych pracovnikd 1isi. Minimalni
pozadavek je 120 K¢ hrubého na hodinu. Jako maximalni vySe byla uvedena hodnota

25 000 K¢ mési¢né. Respondenti si také mysli, ze by se mzdy mély zvysit v souvislosti
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s vysokou fyzickou narocnosti prace. Nejvice uvadéli odpoveéd’ 130 Ké/hod., piicemz

primérna mzda, kterou by za svou praci radi dostévali, je na urovni 18 125 K¢.
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4 Navrhy a opatfeni pro zlepSeni orientace a adaptace

pracovniki ve spole¢nosti

V ramci vyzkumu provadéného ve spolecnosti byly zjistény nekteré nedostatky. Jedna

se zejména o nasledujici skute¢nosti:
e Zaskolenim v ramci Skolky projde okolo poloviny zaméstnancii

e Znacna Cast agenturnich pracovniki se citi byt znevyhodnéna oproti kmenovym

pracovnikiim
e Zaméstnanci nejsou chvaleni za dobfe odvedenou praci
e Zaméstnanci nejsou spokojeni s platovym ohodnocenim

Adaptacéni proces s sebou pfinasi nemalé naklady. To je také divodem, pro¢ je tfeba

pfijmout néktera opatieni.
Ke zlepSeni stavajici situace ve spolecnosti navrhuji nasledujici opatieni:
4.1 Hodnoceni procesu orientace

Odborné prameny doporucuji, aby zaméstnanec byl kontaktovan alespon dvakrat
V ramci prvniho tydne a alespon jednou tydné v prib¢hu nasledujicich dvou az tii tydnd.
Dale je doporuceno od pracovnikil ziskavat informace tykajici se jejich orientace.
Informace mohou byt ziskany prostiednictvim anonymnich dotaznikli, pohovord nebo

skupinovych diskuzi.

Bylo zjisténo, Ze s pracovniky nejsou b&hem procesu orientace provadény zadné
rozhovory. Spole¢nost tak neméa moznost védét o tom, jak se pracovnici citi, jak jsou
ztotoznéni s podnikovymi cili a naplni jejich prace. Rozhovory nejsou vedeny ani
s pracovniky, ktefi spole¢nost opousti. Podnik tak nemé4 moznost vyhodnocovat pti¢iny
odchodll a nemiiZze se do budoucna poucit z informaci, které mohou byt prospésné pro

zdokonaleni procesu orientace a minimalizaci odchodl pracovniki.

Z tohoto divodu doporucuji, aby dosSlo k zavedeni hodnoceni procesu orientace do

organizace. Duraz by m¢l byt kladen na cely proces orientace (pocatecni faze, prubéh,

pfipadné ukonceni pracovniho pomeéru). Proces orientace by mél byt pribézné

vyhodnocovdn a kontrolovdin pomoci vhodnych metod (dotaznikové Setieni,

rozhovory). Vedouci pracovnici a pracovnici persondlniho utvaru by mél byt diikladné
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sezndmeni se zjisténymi vysledky. Doporucuji také vysledky zaznamenéavat v pisemné
podobé a vést si statistiky divodi odchodli pracovnikli, problému, které¢ vznikaji

V ramci pracovniho procesu ¢i divodil nespokojenosti pracovnikd.
4.2 Orientaéni balicek

Navrhuji, aby byl vytvofen orientacni balicek, ktery bude obsahovat v tisténé podobé

informace diilezité pro orientaci pracovniki.

Jednotlivé polozky by byly Vorientatnim balicku detailn€¢ rozpracovany. Novi
zameéstnanci by orientani balicek obdrzeli pfi nastupu do spolecnosti. V pribéhu
adaptacniho procesu by s nimi byly provadény rozhovory tykajici se balicku. Cilem
téchto rozhovori by bylo zjistit, zda si pracovnici bali¢ek prostudovali, a také, zda
uvedenym informacim rozumi. V soucasné dobé spolecnost orientacni balicek
nevyuziva.

Informace, které by mél orientaéni balicek obsahovat, jsou uvedené jako tabulka

v priloze I.
4.3 Fyzicka naro¢nost prace

Zaméstnanci pracujici na délnickych pozicich absolvuji vstupni lékatskou prohlidku.
Témeft vSichni spliluji podminky nastupu do povolani. Nasledné ale dochazi k tomu, ze
préci fyzicky nezvladaji. Jediné, co v tomto ohledu spole€nost zjistila, je, ze praci hiie

zvladaji lidé mensiho vzristu, neni to ale pravidlem.

Navrhuji, aby uchazefi o praci na autoklavech prochézeli alespon zékladnimi
vykonovymi testy. Spolenost nyni vyuziva sluzeb fyzioterapeuta, pod jehoz dohledem
se pracovnici uci cviky, které by jim mély ulevit od fyzické zatéze. Tuto skutecnost ale
pracovnici vidi spiSe jako nutné zlo. Bylo by tedy vhodné informovat pracovniky o tom,

ze tyto sluzby jsou zajistovany kvili jejich dobru a pro prevenci fyzickych obtizi.

V souvislosti s timto problémem by také mohly byt zavedeny pravidelné lékarské
prohlidky téchto pracovniki, napiiklad kazdy pil rok.

4.4 Kapacita dozorujicich a Skolicich pracovniki

Kazdy z téchto pracovnikli by mél mit na starost nejvice tfi novacky. Problémem je, Ze
ve spolecnosti neexistuje kontrola kapacity téchto pracovniki. Dochazi tak k tomu, ze

néktefi novaccei bud vibec nemaji takového pracovnika k dispozici, nebo je tento
64



pracovnik k dispozici vice pracovnikiim, coz vede ktomu, Ze se nemlze svym

svéfencim dostate¢n¢ vénovat. Neprobiha zadna kontrola kapacitniho vytizeni.

rrrrr

pracovnika jsou uvedeny v tabulce jako pfiloha J).

Navrhuji, aby byl pribéh zaskolovani pracovniki peclivéji kontrolovan a aby v ramci
Skoleni polyvalence bylo vySkoleno vice pracovnikd s polyvalentnim stupném cCtyti

(tedy internich Skoliteltt).
4.5 Motivace pracovniku

Spolecnost neklade piili§ velky diiraz na motivaci pracovnikt. Bylo zjisténo, ze znacna
¢ast pracovnikil neni chvalena za dobte odvedenou praci. Tito jedinci pak mohou ztracet

chut’ pracovat a zvysuje se fluktuace.

Navrhuji, aby byl vytvofen motiva¢ni program organizace. Je tieba specifikovat:
e C(ile organizace, které maji byt zajiStény managementem lidskych zdroj
e Vychozi stav organizace v oblastech rozhodujicich pro splnéni cil
e Nastroje slouzici k dosazeni cili
e Vzijemna propojeni s ostatnimi nastroji managementu [6]

K motivaci vyuzivame pracovni stimuly hmotného i nehmotného charakteru.

Spole¢nost by mohla zavést odmény za vérnost. Mohla by pofadat pravidelnd setkani

pracovniki, kde by byli vetfejn¢€ ocenéni ti nejlepsi z nich.

V souvislosti s motivaci k vykonu by do vyrobnich hal mohly byt nainstalovany
elektronické tabule, na kterych by bylo jasné vidét, kolik hadic ¢i jinych komponentt

kterd sména vyrobila za dany casovy usek.

V soucasné dobé& spolecnost k motivaci pracovnikll vyuZivd zejména mzdovy systém.
Mezi dalsi benefity patii napiiklad pét tydnti dovolené, stravenky ¢i poukazky do

kulturnich zafizeni.
4.6 Pracovni prostredi

Pracovnici obsluhujici autoklavy se pohybuji v pomérné nepiijemném prostiedi. Jejich

pracovni prostiedi je prasné a hlu¢né, navic pracuji ve vyssich teplotach. Pracovni doba
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je rozdélena do tii Sestihodinovych smén. Kazdy pracovnik ma pravo na zakonnou
pulhodinovou prestdvku. Kvuli zhorSenym pracovnim podminkdm maji pracovnici
pravo vyuzit nékolik dalSich piestavek, které jsou béhem pracovni doby flexibilné

rozmistény.

V souvislosti s timto problémem navrhuji, aby byla zvazena investice do ergonomie

pracovisté. Pracovni podminky by mohly byt zlepSeny napiiklad pomoci klimatizace.
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Zavér
Cilem této bakalaiské prace bylo na zaklad¢ studia odbornych pramenii zpracovat
teoretickou ¢ast souvisejici s problematikou procesu orientace V podniku. DalSim

podbodem bylo charakterizovat vybrany subjekt, analyzovat souCasny stav orientace

pracovnikl v tomto subjektu a navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni tohoto stavu.

Jako subjekt byla zvolena spole¢nost Hutchinson s. r. 0. Rokycany, ktera se specializuje

na dodavani gumovych dili do automobilového primyslu.

Z dotaznikového Setfeni personalni agentury Adecco vyplyva, ze pracovnici jsou Se
zaméstnanim v této spoleCnosti prevazné spokojeni. Znacna cast pracovnikd by toto
zaméstnani doporucila svym znamym. Pracovnici pozitivné hodnotili podnikové
zaSkolovani, zejména piistupy mistra a Skolitelii. Na druhou stranu bylo ale zjisténo, ze
zakladnim zaskolenim (Skolka) prochézi zhruba polovina nové¢ ptichozich pracovniki.
Dalsim zasadnim problémem v zaskolovani je to, ze novacci sice pracuji pod dozorem,
kapacita téchto dozorujicich pracovnikli jsou vSak maximdlné¢ 3 novacci na jednoho
dozorujiciho pracovnika, pficemz neni kontrolovano, kolika novacky se dozorujici
pracovnik opravdu zabyva. Proto doporucuji, aby v ramci Skoleni polyvalence bylo

vyskoleno vice operatort s polyvalenci ¢tyfi (moznost zaskolovani novack).

Mezi dals$i nedostatky patii fakt, Ze pracovnici nejsou chvaleni za dobie vykonanou
praci. V souvislosti stimto problémem navrhuji, aby byla zavedena pravidelna
podnikové setkani (naptiklad dvakrat do roka), kde by byli vefejné odménéni ti nejlepsi

pracovnici. Spolecnost by se také mohla zabyvat vytvofenim motiva¢niho programu.

Myslim si, Ze vybér pracovnikli neni provadén efektivné. Na pozici operatorl
obsluhujicich autoklavy nejsou stanoveny Zadné specifické pozadavky. Prace je fyzicky
narocnd. Jedinym vstupnim kritériem je absolvovani vstupni lékaiské prohlidky.
Soudim ale, Ze se jedna spiSe o preventivni prohlidku, protoze 99% uchazecl tuto
prohlidku spésné absolvuje. Z tohoto diivodu by bylo vhodné zavést alespont zdkladni
vykonové testy. Kvili fyzické naro€nosti prace by spolecnost také méla zvazit moznost

pravidelnych lékatskych prohlidek pracovniki ¢i investici do ergonomie pracoviste.

Agenturni pracovnici se neciti byt rovnocenni S kmenovymi pracovniky spolec¢nosti.
Dle mého nazoru najimani pracovnich sil agenturné mtze byt vyhodné pro podnik, ale

neni zcela vhodné pro pracovniky, ktefi jsou najimani timto zptisobem. Nemaji totiz
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zadnou jistotu zaméstnani. Diky této skutec¢nosti mohou byt omezovéni i v osobnim

zivote (nemoznost vzit si pijcku, problémy se ziskdnim podnajmu).

K usnadnéni procesu orientace byl také navrhnut orientacni balicek, ktery v pisemné
podob¢ seskupuje obecné informace tykajici se naptiklad charakteristiky spolecnosti,

pracovnich podminek ¢i dalezitych telefonnich ¢isel.

Navrhy na zlepSeni orientacniho procesu byly vytvofeny na zaklad¢ prostudovani
odborné literatury a prostfednictvim metod sbéru dat. Jako metody byly pouzity
rozhovory s personalnim feditelem spole¢nosti, pozorovani a analyza poskytnutych

materiala.

Aby spole¢nost byla dlouhodobé konkurenceschopna a dosahovala ocekavanych
vysledki, méla by si uvédomit, ze hlavnim prostiedkem k zajiSténi téchto cilti jsou lidé.
Ukolem orientatniho procesu je zajistit, aby se novi pracovnici co nejrychleji a co
nejsnaze prizpisobili pozadavkiim organizace tak, aby byli co nejdiive schopni podavat
o¢ekavany vykon. K tomu je také zapotiebi, aby se pracovnici v organizaci citili dobte.

Organizace by se tedy méla soustfedit 1 na budovani zdravych mezilidskych vztaht.
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Priloha A:Tabulka — Herzbergova teorie pro manaZerské vyuziti

Hygienické faktory (prevence pracovni nespokojenosti)

Motivatory (zajisténi pracovni spokojenosti)

firemni politika

pracovni Uspéchy

kompetentnaost nadiizenych pracovniki

moZnost odborného a kariérniho ristu

vztahy mezi nadiizenymi, podiizenymi a spolupracovniky

uznani

pracovni podminky

odpovédnost

mzda

asobni rozvoj

jistota pracovniho mista

bezpeénost a ochrana zdravi pii praci

Vysoka Pracovni nespokojenost

0 Pracovni spokojenost Vysoka

Zdroj: [13] Vlastni zpracovani, 2014




Piiloha B: Vyvoj po¢tu pracovniki v jednotlivych letech

Vyvoj poctu zaméstancu v jednotlivych

letech

841
900 — 744
300 723 X 710 .,
652 645 668
700 — 584 596 _
600 TS
500
400
300
200
100

618 636 gog 625

Zdroj: [27] Vlastni zpracovani, 2014



Priloha C: Organizacni struktura spole¢nosti Hutchinson, s. r. o.

Vedeni spolecnosti / Management

Jean-Louis Drouot
Reditel
Plant Manager

Pavlina Zikmundova
Asistentka Feditele
Assistant of Plant

Manager

Jaroslav Némec
Reditel vyroby
Production Director

industrializace a metod

Jan Stich
Vedouci odd.

Industrialization and
Methods Manager

Tomas Ruzicka
Vedouci odd. kvality

Quality Manager

Stanislav Cerny
Vedouci odd. logistiky
Logistic Manager

Tomas Franta
Vedouci technického
odd.
Technical Manager

Ales Stielba
Vedouci odd.
financi
Finance Manager

Samir Poul
Vedouci personalniho
odd. a bezpecnosti
prace

HR and Safety Manager

Marcela Némeckova
Vedouci neustalého
zlepSovani
Continuous
Improvement Manager

Markéta Sebkova

| | Vedouci odd. nakupu

Purchasing Manager

Toméas Janele
Vedouci informatiky
1T Manager.

Petr Valenta
Vedouci projektii pro
némecky trh
Project Manager for
German market

Zdroj: [22]




Priloha D: SWOT analyza spole¢nosti Hutchinson, s. r. o.

Siné stranky

Prilezitosti

Flexibilni vyroba

Nizky stupen zavedeni §tihlé vyroby

Stabilni vlastnik

Rozsiteni vyrobnich kapacit

Vysoka bezpecnost prace

Dostatek finan¢nich zdroji na investice

Z4kaznici v dosahu

Zvysovani komplexnosti vyrobku

Vyhodna geograficka poloha

Vysoké vstupni ndklady do odvétvi (brani

vstupu novych konkurenti)

Neexistence snadno dostupnych substitutii

Stabilni dodavatelé

Slabé stranky

Hrozby

Umisténi v centru mésta/zastavby

Absence vyvoje ve vyrobnim zavodu

v Rokycanech

Fluktuace pracovnikii

Horsi moZnosti rozsifovani vyroby v piipadé

nutnosti - umisténi vyroby v zastavbé

Vyjednavaci sila odbérateli

Konkurence sesterskych spolenosti

Nemoznost volby - pfedepsani dodavatelé

Vysoka vyjednavaci sila odbératelt

Absence vyvoje

Vyssi vyrobni néklady

Zdroj: [18, 22]




Priloha E:

Podklady pro finan¢ni analyzu spole¢nosti Hutchinson, s. r. o.

Ukazatelé likvidity
Pohotové
Rok ObéZna aktiva Kratkodobé zavazky Zasoby platsbm
prostredky
2010 681 847 304 047 103 197 201 597
2011 599 306 290 797 124 606 79 069
2012 507 535 231 338 133 850 51 632
Ukazatele likvidity
Rok Pohotova likvidita | Okamzita likvidita Bézna likvidita
2010 1,9 0,66 2,24
2011 1,63 0,27 2,06
2012 1,62 0,22 2,19
Aktivita
Rok Vykony Aktiva Obrat aktiv
2010 1720014 928 065 1,85
2011 2 100 599 842 106 2,49
2012 1829 583 745 340 2,45




Aktivita

Rok Vykony Stala aktiva Obrat stalych
aktiv
2010 1720014 245 830 7
2011 2 100 599 242 209 8,67
2012 1 829 583 237 255 7,71
ZadluZenost
Rok Cizi kapital Celkovy kapital Celkova
zadluZenost (%)
2010 360 312 928 065 38,82
2011 365 861 842 106 43 45
2012 315 395 745 340 42 32
Zadluzenost
Rok Dlouhodoby cizi Vlastni Dlouhodoba zadluzenost VK
kapital kapital (%)
2010 0 567 753 0
2011 0 476 245 0
2012 0 429 945 0




Produktivita

Rok Vykony Vykonova Pocet Piidana
spoti‘eba zaméstnancu hodnota
lidského
kapitalu
2010 1720014 1274 309 618 721,21
2011 2100 599 1 663 958 636 686,54
2012 1 829 583 1 396 950 609 710,40
Produktivita
Rok ObéZna aktiva Kratkodobé Cisty pracovni
zavazky kapital
2010 681 847 304 047 377 800
2011 599 306 290 797 308 509
2012 507 535 231 338 276 197

Zdroj: [28, 29, 30] Vlastni zpracovani, 2014 (uvedeno v tis. K¢)



Piiloha F: Zadost o provedeni 1ékaiské prohlidky

Zadost o provedeni prohlidky pracovné lékaiské péée
(vstupni, vystupni, mimoFadné)

Zaméstnavatel
Nazev Hutchinson s.r.o.

Adresa Klostermannova 995, Rokycany 33701

IC: 61504424

Zaméstnanec
Jméno

Nar. dne

.........................................................................

Informace zaméstnavatele o druhu prace, kategorii rizika a
pracovnich podminkach

Zaroven povéfuji vyse uvedeného zaméstnance

(€. obCanského prikazu........................ )
k pfevzeti posudku vydaného na zakladé této zadosti

V Rokycanech, ......................... za zaméstnavatele

Podpis zameéstnance: .................................



Priloha G: Osobni dotaznik zaméstnance

7 | HUTCHINSON®

Osobni dotaznik zaméstnance

Osobni udaje:

Os.dislo: |:|

| Titul: |:|

Jméno: l Prijmeni:
Rodné Drivejsi
prijmeni: prijmeni:

Datum narozeni: I:I Misto narozeni:

Statni obcanstvi: :' Rodné cislo: |

Kontaktni uidaje:

Adresa trvalého
bydlisté+ PSC:

Adresa pro «
dorucovani+PSC:

(U cizich statnich pristusniki adresa pobytu v CR)

Telefon

% Mobil: E-mail:
domi:

Zadam o zasilani mzdy na tento muj bankovni iicet

Cislo bankovniho tictu:

vztah k zaméstnanci

(pro zasilani elektronické vyplatni pasky)

Zdrav.
pojistovna:

Ostatni osobni udaje:
e Pocet vyzivovanych osob ve
Rodinny stav: i Lok ZPS: Ano / Ne
. spolecné domacnosti:
Bvl(a) jste v tomto ¢i predchozim Byl(a) jste v minulosti pravomocné
i@ gnpade predenc Ano / Ne i(a);. Iy Ano / Ne
roce zaméstnan(a) mimo CR? odsouzen(a) za trestny cin?

rodné cislo rodinného

Jména rodinnych prislusniki: (dite, manzel,..): /[ prislusnika:
Znalost jazyki: Uroveii: zkouska (statni, FC, atd.):
Anglitina zaééteé.nik/mimé ‘pokroéily/stiedné
pokroéily/pokroéily
Némgina zaééteépik/ ‘mirné 'pokroéil)"/ stfedné
pokro¢ily/pokrocily
™ zaééteé.ni k/mirné 'pokroéily/stfedné
pokrocily/pokroc¢ily
Jiny zaééteé.nik/mimé pokroéily/stiedné
i pokrocily/pokro¢ily




{7 | HUTCHINSON®

Dalsi znalosti, dovednosti, osvédceni (Fidicsky prikaz, VZV, svarecsky prikaz, PC dovednosti, aj.):

Nejvyssi dosazené vzdélani:

Prohlasuji, Ze mnou uvedené tidaje jsou pravdivé, a Ze jsem si védom(a) nasledki chybn€ nebo nepravdivé uvedenych
Gidajii. Dile jsem si védom(a) toho, Ze jsem povinen(a) hlasit zmény ve svych osobnich udajich na personalni oddéleni
nejpozdéji do 8 dnii ode dne, kdy ke zméné doslo.

Souhlasim, aby spole¢nost Hutchinson s.r.o., Klostermannova 995, Rokycany 337 01, ukladala a zpracovavala mé
osobni udaje pro ticely vedeni personalni a mzdové agendy v souladu se Zakonem ¢. 101/2000 Sb.

Dile souhlasim, aby mé osobni iidaje (jméno, pifjment, rodné ¢islo, misto narozen, trvalé bydlisté) byly uvedeny
na pracovni smlouvé véetné jejich dodatkii, smlouvé o mzdg, piip. mzdovém vyméru.

Souhlasim, aby spole¢nost Hutchinson s.r.o. uchovéavala mnou doloZené pisemné doklady, které jsou nutné pii nastupu
do zaméstnéni. Jedna se o tyto doklady:

- zapoctovy list - original

- doklad o nejvys§im dosazeném vzdélani - kopie

- vypis z rejstiiku trestl - original

- fotografie - bude pouZita na vstupni pritkazku zaméstnance

- doklad o vstupni zdravotni prohlidce - original

Tento souhlas udéluji spole¢nosti Hutchinson s.r.o. na dobu neuréitou.

Datum: Podpis:




Priloha H: Maly priivodce pro nové zaméstnance

KONTAKT
Budete-li mit jakékoli dotazy nebo se budete chi

8 tit na cokoli informovat,
Vas_eho rm:ﬂzontho nebo pfimo na personaini oddéleni, kde jsme Vtvr: k:‘l’:;mn?.a;r\: ’ h( ®
s na oddéleni prosim vyuzijte radéji druhou ON
Pfimy tel.
POZNAMKY

[ PFimy nadFizeny:

T e MALY PRUVODCE PRO NOVE

————i

ZAMESTNANCE

L

HUTCHINSON s.r.o.
Klostermannova 995
Rokycany 337 01

Srdeéné Vas vitame v pracovnim kolektivu spolecnosti

Hutchinson s.r.o. Rokycany! MAPA AREALU

Mezinarodni spoleénost HUTCHINSON byla zalozena v roce 1853 ve francouzské metropoli
Pafiz. HUTCHINSON je sougasti koncernu TOTAL a ma celkem 95 poboéek s 25 tis. A
zaméstnanci po celém svété. Jedna se o vedouciho dodavatele gumovych dilil pfevazné do M
automobilového pramysiu.
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Enost S.1.0. V vznikla v roce 1994 s cilem vyrabét kompletni :
soustavy ych hadic pro i a v 6 dobé pres %
600 zaméstnanci. Mezi nase hlavni zakazniky patfi Ford, Jaguar, Volvo, Mercedes, BMW, g g 5
Audi, PSA a dalsi. .\;5 5
o
Za vice nez deset let existence prodélala spole¢nost vyvoj od levného dodavatele £ i
nejlevnéjsich typl vodnich hadic s nizkou pridanou hodnotou a% do dne$niho stavu, kdy
vyrabime nejsloZitéjsi typy hadic s vysokou piidanou hodnotou, tedy hadice vzduchové,
resp. palivové, které patfi mezi bezpetnostni dily automobili. ot
Tento vyvoj by nebyl mozny bez systému kvalitniho Fizeni, nebot’ cenové vyhoda je jiz
davno zcela potlaena. Konkurenéni vyhoda, kterou v souéasné dobé spoleénost a
predevéim disponuje, je kvalitni systém fizeni a organizace prace, jez nam umozhuji o
udrzovat si pred konkurenci technologicky naskok i v téch nejvyspélejsich tfidach hadic L -
pro prestiZni zakazniky. 3 -
=
k p vyznamu é poboéky se v blizké budoucnosti planuje
prenos Easti vyvojovych aktivit, a to tak, hom v mohl ikim nabizet i
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NASTUPNI FORMALITY

Doklady nutné k pohybu po arealu

Vstupni prikazka

- pfi nastupu do zaméstnani vydavé personélni oddéleni. Touto prikazkou
opatfenou fotografii a osobnim &islem se budete prokazovat pfi prichodu vréatnici.

« Cipova karta (dochazkova a stravovaci)

ZAMESTNANECKE VYHODY

s.ro.a agentury, ktefi jsou
k ném pridéleni k vykonu prace, maji narok na nasledujici zaméstnanecké vyhody:

« 5tydni fadné dovolené
« Pfitomnostni pFiplatek

Pfitomnostni pfiplatek je vyplacen ktefi
odpracovali nejméné tfi celé kalendaini mésice, a pouze po odtvzdénl planu zaskoleni.
Vy3e tohoto pfiplatku je mésiéné stanovena takto:

~ obdrzite ji rovnéz pfi nastupu na personalnim oddéleni. Slouzi k evidenci
do zaméstnani (pfichod, odchod, pfichod a odchod k lékafi, na dovolenou apod.).
V arealu jsou &tyfi terminaly pro registrovani pfichod( a odchodi - tfi na vyrobmch
halach a jeden u budovy F slouzici
Turniket, ktery najdete u vratnice, slouZi pouze ke vstupu do areélu a odchodu z néj.
S kartou je tfeba zachéazet jako napf. s platebni kartou, nesmi byt mechanicky
namahana. Nedoporuéujeme nosit ji v kapse kalhot, pouzivat ji k odstrafovani
neéistot, snéhu apod.

Hodnota karty je 160 K&, pfi ztraté,

nebo
v dobé zivotnosti karty Vam bude tato ¢astka dana k uhrmnl.

« Povoleni k vjezdu osobnim automobilem

~ vydava personalni oddéleni dle Vasi SPZ. P¥i prijezdu vréatnici je nutné prokazat se

timto povolenim. Bez platného povoleni je vjezd do arealu zakazan!

* Zavodni lékaf

= Zavodni lékaf spoleénosti Hutchinson s.r.o. je MUDr. Jifi Petficek — prakticky lékaF

pro dospélé Srbova ul. 216/l, Rokycany (vedle lékarny Zdiar), Tel.: 371 724 150
7.30 - 13.00

7.30 - 12.00,13.00 - 15.00

St 7.30 - 13.00

¢t 11.00- 18.00

P& 7.30-13.00

Ordinacni hodiny Po
Ut

Kazdy je povinen vstupni (ke které si vezme
0 d svého Mkare) Dale je zamésmanec
povinen dle pokyni lékarské pi
poméru vystupni prohlidku.
4

ZASKOLENI

Zaskoleni pracovnika probiha v prvnich tfech mésicich dle nasledujiciho planu:

C s.r.0. Rokycany
Plan zaskoleni pracovnika

[Tmeno, pryment, ik Tsobni Gisio:

Funkeni zerazent: Nastupdo funkce dne:
Planovana doba Zaskolent: Termin: | Vyhodnocent:
pracovnik:
Postup zaskolent:
ocem Zaskolent:
Nevyhovuje: O

: O
Vynovu]l svyhradami: [J Vyhrady:

Vyiadfeninadfizeného pracovnika:

Datum, podpis

Datum. podpis

\
l

Zaméstnanci s mésiéni mzdou
=112 x (zakladni mésiéni mzda + variabilni slozka més. mzdy)

inci s hodinovou mzdou
= 1112 x zakl. hodinova mzda x prim. més. poéet smén za rok x denni Gvazek

Tento prispévek je kracen v pfipadé z divodu i

prekazek v praci na strané zaméstnance placenych (napf. navitéva lékafe), nemoci,
¢&lena rodiny, volna.

Prispévek je pak kracen takto:

Suma

VEt3i nebo rovna jeden a pill nasobku | Pflspéveksekvéllo 100%
denniho Uvazku

PRACOVNI DOBA A EVIDENCE DOCHAZKY

nebo rovna dennimu uvazku a | Piispévek se krati 0 66%
zaroveh mensi nez jeden a pil nasobek
denniho Uvazku

ySe uvedenych
Mensi nez polovina denniho tvazku
Vétsi nebo rovna poloviné denniho vazku | Pfispévek se krati o 33%
a zéroven mensi nez denni ivazek

Vetsi

Fitomnosti

Prispévek se nekrati

..

ktefi u

Vérnostni pfiplatek - narok vznika
odpracovali alespoi dva roky
Pfiplatek za no&ni sménu ve vy$i 10% z prim. hodinové mzdy
Priplatek za praci o vikendu ve vy$i 10% z prim. hodinové mzdy
Pfispévek na stravovani

Vsichni zaméstnanci jsou pfi nastupu do prace seznameni s platnym pracovnim Fadem,
ktery mimo jiné uréuje i stanovenou pracovni dobu. Narok na 30 min. pfestavku na jidlo a

oddech vznika kaid‘mu nejdéle po 6 prace. se
eviduje pi ipovych karet u k tomu snimagi.
5
) PRAKTICKE INFORMACE

Stravovani

na zavodni

Spolez‘.nost Hutchmson pfispiva svym Platba u

j ové karty
kterou je numt slnin( pocateéni hotovost (kredlt). zc které jsou platby nésl.dné odec‘.lﬂny

Cena: 25,- K&/pokrm.

Parkovani

maji jen na mistech,
pficemz parkovisté pred budovou F slouzi pouze vedeni spoleénosti a
pro uGcely navstévy. Pfi prijezdu vratnici je nutné prokézat se
platnou kartou povoleni k vjezdu. V celém areadlu je také nutno
se kterymi budete podrobné

seznameni.
Informace

Dulezité a aktudlni i Jsol

halach, na recepci a pred jldelnou. Potfebné informace je moint ziskat i pmsthdnlcwlm
Intranetu. Pravidelné také vychazi &asopis tato
pravidelné sledovat.

VolnocCasové aktivity

Spoleénost Hutchinson pofadéa pro své zaméstnance jarni hokejovy turnaj a v Iété rodinny
den sportu a zabavy. V zafi se také kona Den otevienych dvefi. Velmi radi Vas na kazdé
z nasich pfistich akci uvitame.




KVALITA

Hutchinson s.r.o. je certifikovan dle
ISO/ TS 16949:2001 SYSTEM MANAGEMENTU .KVALITY

V systému jakosti jasny je cil,

s nasf praci by se zakaznik spokojil.

Efektivné a poctiveé pfiloz svou ruku k dilu,
chceme zéakaznikovi dodat nula vadnych dila
Kdyz piijdes do prace, &ily a svézi,

na pracovisti zkontroluj, zda vse dobfe bézi.
Zkontroluj poradek, stroje, dokumentaéni listy,
cistym svédomim bud’ si pak jisty.

>
<

-
Kdyz zapoénes &innost pracovni,
vypi$ i listy vyrobni a privodni.
Pak vyrob a kontroluj, to se musi,
zaznamenej viechny vadné kusy.
Na kazdy vyrobek dej svoje razitko,
v pfipadé potfeby je tohle voditko.

)] Jakoukoli neshodu nahlas mistrovi bez odkladu,
jinak poznas, jak zkazenou dokaze mit naladu.
Chcesdii ty vyhoveét zakaznikovu vkusu,

do bedny vioz predepsany potet kusu.

Préce nas vsech se velmi ceni,

bez povsimnuti 24dny zaméstnanec nen.

I ty se snaz a pfesny bud',

do prace neztracej nikdy chut’.

1

Kdyz se prace nas vsech daf, l £ 00)

zékaznika spokojenost blazi, ==

s jeho neskonalé, vrouci lasky ‘ ra i e ‘>

hrmou se k nam dalsi zakazky. L't\,
il

Tak plénujeme, zkousime, vyrébime, kontrolufeme a ziepSujeme,
kvalitnf virobky do svéta
Bezvadny vyrobek nenf u nés rarita, nedivte se, to Je prost$ kvalital

OCHRANA ZIVOTNIHO PROSTREDI
Hutchinson s.r.o. je certifikovan dle
CSNEN 1SO 14 001: 2005 SYSTEM ENVIRONMENTALNIHO
MANAGEMENTU,

snahou nas véech by mélo i nadale byt udrzeni této certifikace a neustalé

2zlepsovani v oblasti evnironmentu, vesely navod pro véechny by tomu mél

napomoci.
Staré piislovi pravi: "Cistota pul zdravi”,
proto udrzuj své pracovisté Eisté,
Jinak pfeméni se ve smetisté.

S piirodou nepotéde] zavody,
Setfi lesy, louky a vody.

'S vodou $etii a spotfebu fid,
odpady z vyroby poctivé tfid.

P H’;\
Kontroluj i vanik odpadu,
nehéazej je] na jednu hromadu.
Roztfidéné odpady uloz na pfislusné misto,
o dobrém nakladani mdze$ mit jisto.

IQE Udélej radsi o pohyb vic,

=7 ten té nezablje a pfirodé tim vyjdes vstfic

Dojde-ll k Gniku latek do kanalizace &i na volno
plochu,
ST okamaité to nahias 2eno, muzl, divko | hochutt

Omez aby vypar organickych & =) -
rozpoustédel vznikl, £
Jinak by ti vypar lehce do hlavy vniki!

Paodej pfirodé pomocnou ruku,
zamez | vzniku nadmémého hiuku.

PR )

Zapamatuj si téchto par vét, nejsou t&Zké a znét je bude$ hned.
Kelv? hade& nhladuniny k offrods hude ti léne a hude& v nohnds

BEZPECNOST PRACE

HUTCHINSON s.r.o ma zaveden systém managementu BOZP - OHSAS 18001

Zlata pravidla TOTALu maji za kol pfedchéazet vzniku pracovnich arazi a jasnym
zplsobem vysvétlit zikladni pravidla, ktera musi kazdy znat a kazdy je musi uplatiovat.

Pred zatatkem prace se vZdy seznam s navodem na obsluhu stroje
as riziky, které se na pracovisti vyskytuji.

Pokud zjistis nové riziko, tak na néj upozorni. PFi praci vidy
S . Pouzivej osobni ochranné pracovni pomicky.

Kazdou zdvadu stroje okamzité nahlas.
Neprovadéj Zadné opravy a Gpravy stroje.
Nevyfazuj bezpeénostni zafizeni.

Ke zvySovani vysky pracovniho mista pouzivej
pouze schvilené prostfedky.

Kazdou skoro nehodu, poranéni, iraz okamzité nahlas svému
vedoucimu a zapi& do knihy trazi.

UdrZuj potddek na pracovisti.

Pfi pouzivani ostrych nastroji bud pozorny, opatrny
a vidy pouzivej] OOPP.
Kazdou nebezpeénou situaci nahlas svému vedoucimu.

Dodrzuj zakaz koufeni a pouzivani otevieného ohné.

Nouzové vychody, uli¢ky, hasici pistroje, hydranty
musi byt trvale volné a dostupné.

Nechod' mimo vyhrazené cesty.

Nepracuj ve vy$kach bez fadného zajisténi.

Dulezita telefonni &isla
=

;>
&5

Ohlasovna poiarii a havarii | 371 400 105

prace 371 400 137
Ochrana Zivotniho prostfedi | 371 400 129
Udriba 371400 173
Sekretariat feditele 371400 101
Personalistika, mzdy 371400 132

Pfi ohroZeni Zivota volej 155 Zdravotni zachrannd sluzba
Pfi poZaru volej 150 Hasi¢sky zachranny sbor

Pfi havarii volej 112 Integrovany zachranny systém
Policie 158

PRVNI POMOC

V pfipadé bezvédomi pfi zachované Einnosti srdce a plic postizeného uloz do
stabilizované polohy. V pfipadé& bezvédomi s poruchou éinnosti srdce a
dychani uvolni dychaci cesty a zahaj umélé dychani a masaz srdce.

PFi krvaceni velkych tepen stlac tepnu v réné.
Pfi podezieni na zlomeninu proved' fixaci i <2
postizeného mista.

P¥i popaleninach schlad’
nejkrat3i dobé poranéné Aol
(10-20 minut) a zakryj ranu sterilnim obvazem.

vco
misto

P¥i polepténi oka zaéni ihned proplachovat '
oko Eistou vodou nebo pouzij oéni sprchu. .




Priloha CH — Dotaznik spokojenosti personalni agentury Adecco

\ 4

HUTCHINSON®

Adecco

better work, better life

DOTAZNIKSPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

VazZeni zaméstnanci,

Vasi prace si velice vazime a zajima nas Vas$ nazor. Tento dotaznik je zcela
anonymni.

Nazev Vasi pozice:
"1 Operator autoklava
'] Operator montaze

[0 Jiné

Na jaké hale pracujete?
1 C1

1 C2

7 B

[] Jiné pracovisté

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Hutchinson? Uved’te pocet mésict ...........

Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spole¢nosti?
71 Velmi spokojen/a
] Spokojen/a
] Nespokojen/a
U

Velmi nespokojen/a —uved'te davod ..............ccoeeiiiiin.l.



Doporucil/a byste zaméstnani v této spolecnosti nékterému ze svych pratel?

1 Urcite ano
SpiSe ano

[
'l SpiSe ne
U

Ur¢ité ne —uvedte davod ...................

V nasledujicich 4 otazkdch prosim o zhodnoceni Vaseho vstupu do spolecnosti
Hutchinson, jednd se ndm zejména o systém VaSeho zaSkoleni, jak jste byl se Skolenim
spokojen a také jak jste zvladl zaclenéni do spole¢nosti Hutchinson béhem prvnich dni.

Jak hodnotite systém zaSkoleni?
71 Velmi spokojen/a
1 Spokojen/a
1 Nespokojen/a
[

Velmi nespokojen/a — uved'te divod

Probéhlo u Vas na pocatku prace zaskoleni v zaskolovacim pracovisti (,,Skolka“)?

[ Ano
[1 Ne

Jaky byl ptistup skolitele?
"1 Velmi dobry
"1 Dobry
TJ SpiSe horsi
1 Nebyl jsem sjeho pfistupem

Jaky byl ptistup mistra?
"1 Velmi dobry
"1 Dobry
71 SpiSe horsi
1 Nebyl jsem sjeho pfistupem

spokojen — uvedte dvod

spokojen — uvedte duvod



Citite se byt rovnopravnym zaméstnancem spolecnosti Hutchinson ve
s kmenovymi zaméstnanci?

[ Ano
[0 Ne

Co se tyCe materialu a pracovnich pomticek, mate vse, co potiebujete?
1 Ano
[ Ne—coVamchybi .......ooooiiiiii e

Chvali Vas vedouci za dobte odvedenou praci?
1 Ano
1 Ne

Je Adecco ptipraveno vyslechnout Vés a pomoct, kdyz to potiebujete?
Urc¢ité ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ur¢ité ne

O O o O o

Nevim

Odpovida vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?
71 Ur¢ité ano
"l SpiSe ano
"1 SpiSe ne - jakd je VaSe predstava .............coooiiiiin
[

Urcité ne — jaka je VaSe pfedstava ..............coooeeeee.

Co by mélo pro Vas Adecco udé¢lat, abyste byli v praci spokojenéjsi?

srovnani



Piiloha I — Navrh orientacniho bali¢ku pro spole¢nost Hutchinson s. r. o.

Zakladni informace

Dopliikové informace

Charakteristika spolecnosti

Nemoc a pracovni neschopnost

Organizacni struktura

Seznam zaméstnaneckych vyhod

Mapa arealu

Seznam podnikovych svatki

Plan organizace a zatizeni

Seznam zaméstnaneckych vyhod

Ochrana zdravi a bezpecnost prace

Postupy pii povySovani

Podnikova pravidla a politika organizace

Postupy pfi stiznostech

Zakladni pracovni podminky

Disciplinarni postupy

Zdravotni péce, prvni pomoc

Pravidla pro telefonovani a

korespondovani

Popis pracovniho mista

Kopie formuléit (hodnoceni pracovniho

vykonu)

Klicové terminy specifické pro odvétvi a

organizaci

Odmeénovani

Dovolena

Péce o pracovniky

Stravovani

Vzdélavani a vycvik

Postupy pro pfiznavani kvalifikace

Seznam dilezitych telefonnich Cisel

Zdroj: [1] Vlastni zpracovani, 2014




Priloha J — Adapta¢ni naklady na jednoho pracovnika

Niéklady na adaptaci pracovnika

Naklady na identifikaci potieby piijmuti nového 250
pracovnika

Naklady na nabor a vybér nového pracovnika 0

Naklady na adaptacni materialy:
Maly privodce pro nové zaméstnance 200
Pracovni rad

Podnikova ptirucka

Naklady na uvedeni pracovnika do spole¢nosti 200
(personalistka)

Naéklady na zacvik a trénink pracovnika:

Skolitel (operator) 10700 (hodinu denné po dobu 2 mésicti)

Mistr 7100 (0,5 hodinu denn¢)

Vedouci vyrobniho oddéleni 3000 (nahodn¢)

Kontrolor kvality 10700 (hodinu denné po dobu 2 mé&sict)
Mzdové naklady nového pracovnika 1 mésic 15200,- (prvni mésic 2/3 neproduktivni)

2 mésic 7600,- (druhy mésic 1/3 neproduktivni)

Néklady na ochranné pomticky:

Pracovni obuv 500

Triko 80

Pracovni odév 400
5000

Néklady na zmetky

Celkové primérné naklady na adaptaci jednoho
pracovnika:

23175

Zdroj: [27] vlastni zpracovani, 2014 (uvedeno v K¢)




Abstrakt

PISCAKOVA, T. Proces orientace a adaptace v podniku. Bakalaiska prace. Plzei:
Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 74 s., 2014

Kli¢ova slova: proces orientace a adaptace novych pracovnikli, persondlni procesy

V organizaci.

Predlozend prace je zaméfena na zhodnoceni procesu orientace novych pracovniki ve

vyrobni spole¢nosti Hutchinson, s. 1. 0.

Prvni ¢ast prace je vénovana teoretickym poznatklim, jsou popsany personalni procesy a

samotny orientacni proces.

V praktické ¢asti prace je ptedstavena spole¢nost Hutchinson, s. r. 0. jsou analyzovany
tamni personalni procesy a nasledné je provedena téz analyza a zhodnoceni orienta¢niho

procesu.

V zavéru prace jsou uvedena opatfeni ke zlepSeni nynéjSiho stavu a efektivity

orientacniho procesu.



Abstract

PISCAKOVA, T. The process of orientation and adaptation in company. Bachelor

thesis. Pilsen: University of West Bohemia in Pilsen, Faculty of Economics, 74 p., 2014

Key words: The process of orietation and adaptation of new employees, personell

processes in organization.

The bachelor thesis is focused on the orientation process of new employees in the

industrial company Hutchinson, s. r. 0.

The first part of this bachelor thesis contains theoretical principals and describes

personell proceses and the process of orientation.

In practical part there are introduction of the company Hutchinson, s. r. o. it contains
also the analyses of the personell processes in this company. Finally was performed

analyses and evaluation of the process of orientation in this company.

In final part there is a list of proposals which could lead to the improvement of the

current situation of the orientation process and its effectiveness.



