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Uvod

Bakalai'ska prace se bude zabyvat procesem piijimani a orientace pracovnikd v podniku.
Jeden z nejvyznamnéjSich faktord, ktery ovliviiuje Gspé&Snost firmy v konkuren¢nim
prostedi je kvalita fungovani lidského faktoru. V soucasnosti je nedostatek dobrych
kvalifikovanych pracovniki, proto se o né vede boj mezi organizacemi. Jiz neni pochyb
o tom, Ze je potieba o své zaméstnance peCovat a vazit si jich, aby si je spole¢nosti

udrzely.

Hlavni roli zde ptfedstavuji persondlni procesy, jejichz hlavnim ukolem je stabilizace
zaméstnancu a dosazeni souladu mezi vykonavanou praci a ¢lovékem, ktery ji vykonava.
Diiraz se zde klade na personalisty ale také na samotné vedouci pracovniky, kteti maji

také zna¢ny podil na orientaci pracovniki v podniku.

Prace je zaméfena na kliCové personalni procesy v organizaci. Proces piijimani
zaméstnanct predstavuje fadu procedur, které nasleduji poté, co je zdjemce o pracovni
misto vybran a potvrdi nabidku zaméstnani v organizaci. Proces konci prvni den nastupu
do zaméstnani. Nejdilezitéjsi formalni Casti pfijimani pracovnikii je vypracovani a
pozdé¢jsi podepsani pracovni smlouvy.

Procesem orientace se rozumi specifické postupy a programy, které jsou rozdilné pro
kazdé pracovni misto i organizaci. Jejich cilem je usnadnit a urychlit proces seznamovani
se nov¢ prichozich pracovnikli s ostatnimi pracovniky, s pracovnim mistem, pracovnimi
podminkami a Scili spoleCnosti. V neposledni fad¢ také poskytnuti podpory nové
pfijatym pracovnikiim.

Cilem celé prace je seznamit se s procesem piijimani a orientace v praxi, nasledné tyto
procesy vyhodnotit pomoci zpétné vazby od zamestnancti podniku, ktefi si témito procesy

prosli. Na zavér zhodnotit efektivitu téchto procesii a pfinést navrhy na zlepSeni.
Prace bude rozdélena do tii casti.

Prvni cast je teoretickd a zahrnuje charakteristiku lidskych zdrojii, popis persondlniho
utvaru, jeho c¢innosti, Ukoly, persondlni strategii a persondlni politiku, dale samotny

proces piijimani a proces orientace pracovnikt v podniku.



Druha ¢ast bude obsahovat seznameni s firmou Saint-Gobain Sekurit. Bude zde popsana
zakladni charakteristika organizace, ve které je zminéna historie spole¢nosti, portfolio,
spolecenska odpovédnost firmy, vize a predpokladany vyvoj.
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Ve treti Casti bude zpracovana prakticka ¢ast prace, ve které bude popsan samotny proces
ptfijimani a orientace pracovnikd. Déle vyhodnoceni dotaznikového Setfeni zaméteného
na ptijimani a orientaci, které bude provadéno s vedoucim personalnim pracovnikem a s
piijatymi zaméstnanci podniku za posledni rok. V zavéru prace budou uvedeny navrhy

na zlepseni efektivity téchto procest v dané firmé.

Teoreticka ¢ast prace bude zpracovana pomoci tuzemské i zahraniCni literatury.
Podkladem pro praktickou ¢ast bude spoluprace s personalnim pracovnikem firmy Saint-
Gobain Sekurit a se zaméstnanci této spole¢nosti. Pro personalistu i pro zaméstnance

budou pfipraveny odlisné druhy dotaznikd.



1 Lidské zdroje

Bakalarska prace se bude zabyvat lidskymi zdroji, proto je nutné hned z pocatku tento

pojem vymezit.
Kazda organizace potiebuje pro své tspésné fungovani nasledujici zdroje:

e materialni zdroje,
e financni zdroje,
e informacni zdroje,

e lidské zdroje.

Lidskymi zdroji se oznacuji lidé, jimiz dané organizace disponuji. Pomoci nich je
dosahovano strategickych cili organizace, jelikoz vykonavaji za organizaci praci.
Organizaci se rozumi souhrn jedincl, ktefi jsou spolu ve vzdjemné interakci, usiluji
spole¢né o jejich spole¢né cile a vztahy mezi nimi jsou dany strukturou (Kolman, 2010,
str. 15). Jsou zaméstnani v pracovnépravnich vztazich, které jsou upraveny

pracovnépravnimi piedpisy.

Lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivéani. Pro

organizaci jsou stejn¢ diilezité jako materialni, financni nebo informacni zdroje.

Terminem lidské zdroje se rozumi lidé, které ma organizace k dispozici a které ji
pomahaji dosahnout strategickych cili. Jedna se o nejcennéjsi a v rozvinutych trznich
podminkach i1 nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o tom, jak bude firma prospésna a
konkurenceschopna (Koubek, 2015, str. 13-14). Zakladnim prvkem Gspé&S$nosti
organizace je tedy uvédomit si, jak jsou lidské zdroje dllezité, jaké predstavuji bohatstvi
firmy, a Ze jsou to prave oni, kdo rozhoduji o tom, zda bude dana organizace Usp&s$na ¢i

nikoliv.

V dne$ni dob& uz organizace chapou, Ze je dulezit¢ vénovat se lidskym zdrojim
V dlouhodobém hledisku. Dbat na jejich rozvoj, vzdélani, zlepSovani pracovnich
podminek. Kazda organizace potfebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, protoze
¢im vétsi je ochota zaméstnance vykondvat svou praci, tim vétsi bude vykon organizace.
wchopni a motivovani lidé odlisuji organizaci od konkurence. Pokud uméji a chteji delat
lepsi véci nez lidé v jinych organizacich, zajistuji organizaci dlouhodobou prosperitu a
trvalou konkurencni vvhodu‘* (Armstrong, 2009, str. 36).
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1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je koncepce personalistiky, ktera se zacala prosazovat od 80. - 90.
let 20. stoleti. Tato zména v personalistice byla vyvoldna pfedevsim diky stézejnim
zménam podminek v podnikdni a hospodafeni na svétovych trzich, které razantné
zménily ptistup k fizeni a vedeni lidi. Mezi tyto transformace podminek patii postupujici
globalizace, nariist konkurence, rozvijejici se technologie, zmény v pozadavcich

zakazniki (Sikyt, 2012).

Nejcastéji se uvadi definice fizeni lidskych zdroji podle Armstronga (2007, str. 27)
., Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

«

individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace. *

Dalsi moZna definice je podle Boxalla a Purcella (2003, str. 1), ktefi definovali fizeni
lidskych zdroji jako ,,vSechny cinnosti spojené s Fizenim zaméstnaneckych vztahii

I3

V organizaci.

Organizace si zaCaly uvédomovat, ze lidské zdroje, které jsou schopné a dostatecné
motivované se stavaji nejcennéjSim zdrojem a nejveétsim bohatstvim organizace. Jsou to

prave lidské zdroje, které zajisti dlouhodobou prosperitu a konkuren¢ni vyhody.

Rizeni lidi se zabyva v§im, co souvisi se zaméstnavanim pracovnikii. Zahrnuje Cinnosti,
které se tykaji strategického ftizeni lidskych zdroji, rozvojem organizace, celkového
zabezpecovani lidskych zdroji (planovani, ziskavani, vybér, pfijimani), odménovanim

zaméstnanct, vzdélavanim a rozvojem nebo péci a poskytovanim sluzeb zaméstnanctim.

1.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Abychom mohli lidské zdroje spravné tidit, je tieba si stanovit cile, kterych chceme
pomoci nich dosahnout a také ukoly, pomoci kterych dosahneme pozadovanych cild.
,,Obecnym cilem Fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace schopna

prostiednictvim lidi uispésné plnit své cile” (Armstrong, 2007, str. 30).
Mezi cile tizeni lidskych zdroji podle Armstronga (2015, str. 48) patfi:

e Podporovat dosahovani strategickych cilli organizace pomoci strategie

lidskych zdrojh a strategie organizace.
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e Piispivat k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani stale vyssich vykont.

e Zajistovat pro organizaci dostatek kvalifikovanych, talentovanych a oddanych
lidi, ktefi budou pomahat k dosazeni stanovenych cild.

e Vytvaret pozitivni vztahy na pracovisti a navozovat vzajemnou daveéru.

e Eticky pristupovat Kk fizeni lidi.

1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

K tomu, aby byly splnény cile organizace, musi byt splnény urcité ukoly, které dosazeni
cili predchazeji. Jako nejobecnéjsi ukol fizeni lidskych zdrojii se povazuje zabezpeceni
organizace, aby byla vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Aby mohlo dochazet
k tomu, Ze vykon neustale roste, je tieba zlepSovat vyuziti vSech zdroji, které spole¢nost
vlastni. Mezi tyto zdroje patfi: materidlni zdroje, finan¢ni zdroje, informacni zdroje a

lidské zdroje.

Rizeni lidi je bezprostiedné zaméfeno na lidsky kapitél, na zlepSovani jeho vyuZiti a na
rozvoj pracovnich schopnosti lidi. Jsou to prave lidské zdroje, které nasledné rozhoduji o
vyuziti v8ech tfi zbyvajicich zdroji organizace (Koubek, 2015). Schéma obecného tikolu

fizeni lidskych zdrojl je zndzornéno na obrazku ¢.1.

Obrazek 1: Obecny ukol rizeni lidskych zdrojii

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+.

ZLEPSOVANIM VYUZITI

"
Y Y Y Y

Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdroj zdroju zdrojl zdroji

| } 1 }

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

—

Zdroj: Koubek, 2015
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Pokud se z tohoto obecného schématu fizeni lidskych zdroji piesuneme k piesnéjSim

ukolim, dostaneme nasledujici hlavni ukoly (Koubek, 2015, str. 16-18):

1. Usilovat o to, aby mélo kazdé pracovni misto piitazené spravného cloveka,

ktery bude neustale ptipraveny piizpisobovat se pozadavkiim pracovniho
mista, které se neustale méni vlivem okolnich podminek.

Optimalizovat vyuzivani fondu pracovni doby a kvalifikovanych
pracovnich sil v organizaci.

Formovat tym, efektivnost stylu vedeni lidi. V posledni dobé se zacina
stale vice zdiiraziiovat ukol zdravych mezilidskych vztahti na pracovisti.
Persondlni a socialni rozvoj pracovnikii organizace, rozvoj jejich
schopnosti, osobnosti, socialnich vlastnosti, rozvoj pracovni kariéry, snaha
ztotoznéni zajmu pracovnikll se zajmy organizace, rozvijeni materialnich 1
nemateridlnich socialnich potteb. Patfi sem také nezbytnost vytvaret
piiznivé pracovni podminky a zlepSovat kvalitu pracovniho Zivota.
Nutnost dodrzovat vSechny zdkony v oblasti prace, zaméstnavani lidi,
lidskych prav a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace,
ktera muze prispét k ziskani kvalitn€jSich pracovnich sil, jelikoZ se stava

pro potencionalni zaméstnance atraktivnim zaméstnavatelem.

1.4 Charakteristika rizeni lidskych zdroji

Pojmy fizeni lidskych zdroji a persondlni fizeni byvaji zaménovany. Proto je dulezité si

fici, co vlastné charakterizuje fizeni lidskych zdroji a v ¢em je tato koncepce odlisna od

personalniho fizeni. Obecné se odlisuji tyto znaky (Koubek, 2015, str. 15-16):

Strategicky pristup k prdaci a k persondlnim Cinnostem, fizeni lidskych zdrojt se
zaméfuje na dlouhodobou perspektivu a posuzuje dusledky rozhodnuti v oblasti
personalni prace, které mohou s jednotlivymi rozhodnutimi nastat.

Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace,
orientace na faktory, kterymi je pracovni sila ovliviiovana a které jsou pro ni
dilezité, tj. populacni vyvoj, trh prace, hodnotové orientace lidi, Zivotni zplsob,
osidleni nebo legislativa.

Persondlni prdce prestiva byt zdleZitosti odbornych personalistit a stivd se

soucdsti kaZdodenni prdce vSech vedoucich pracovnikii, stile vice vykonné
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personalni prace se pfesouva na vedouci pracovniky, ktefi maji k jednotlivym
zaméstnancim blize nez personalisté z personalniho utvaru, persondlni uvar
zacina stale vice plnit roli koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, organiza¢ni
a kontrolni.

o Uzké propojeni persondlni prdce se strategiemi a plany organizace, lidské zdroje
jsou klicové pro pInéni cilll a pland organizace a jejich fizeni je kliCovou ¢innosti
strategick€ého fizeni organizace.

o Persondlni prdce se stava pdteii, nejdileZitéjsi oblasti Fizeni organizace,
ustiedni manazerskou roli, tzn. personalni prace je jiz nepostradatelnou soucasti
kazdé organizace.

o Vedouci persondlniho utvaru byvd soucdsti nejuiSiho vedeni organizace,
personalisté do jisté miry vedou, usmernuji a radi manazertim, davaji jim rizna
doporuceni smétujici ke strategiim lidskych zdroji.

e Klade se mimoiddny ditraz na rozvoj lidskych zdrojit jako ndstroj flexibilizace
organizace

e Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovnikii, jedna se o
personalni a socialni rozvoj, ktery mlZze organizace poskytnout svym
zaméstnanciim a zvysit tak jejich spokojenost, z ¢ehoz plyne zlepsSeni pracovniho
vykonu.

e Orientace na participativni zpiisob Fizeni a soundleZitosti pracovnikii
S organizaci, jednd se o zpisob fizeni, kdy pracovnici spolupracuji na
jednotlivych Girovnich fizeni a jsou zapojovani do fizeni organizace, podileji se na
jejim rozvoji.

o Diraz na vytvdieni Zadouci organizacni kultury a zdravych pracovnich vztahii,
kultura by méla vytvatet pocit soundlezitosti, vytvaret sdilené hodnoty, motivovat
a rozvijet zaméstnance s ¢imz souvisi budovani zdravych pracovnich vztaht,
které povedou k lep§imu a snadngj$imu fungovani uvnitt organizace.

o Vytvdreni dobré zaméstnavatelské povésti organizace

Prvni tfi zde zminéné odliSnosti jsou klicové a shoduje se v nich vétSina autord, ktefi pisi

0 problematice personalistiky.
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1.5 Modely rizeni lidskych zdroji

Aby mohly lidské zdroje spravné a efektivné fungovat musi byt fizeny. V této
problematice se jedna o nékolik zakladnich modeld fizeni lidi. Dle Armstronga (2015)
Ize rozlisit Sest zakladnich modelt fizeni. Jedna se o Tvrdy a mékky model, 5-P model,
Kontextovy model, Model shody, Harvardsky model a Evropsky model. Blize budou

popsany dva z téchto modeld.
Tvrdy a mékky model

1. Tvrdy model — jedna se zde s lidmi jako s ostatnimi zdroji. Znamena to, ze
lidské zdroje budou ziskavany a rozmistovany tak, jak to vyzaduje plan
organizace. Je zde bran jen maly ohled na potieby a poZzadavky pracovnikd.

2. Mékky model — pojednava v souladu se ,,8kolou lidskych vztahi®, klade se zde
daraz na komunikaci, stimulaci a vedeni. Aby se ziskala konkuren¢ni vyhoda je
tteba zaméstnance neustale zdokonalovat, s ¢imz jsou spojena rizna skoleni a

vzdélavaci programy.
Tyto dva modely se vzajemné dopliuji, v praxi nejsou rozdily mezi nimi az tak
vyznamné.
Kontextovy model
Jeho hlavni odliSnosti od ostatnich modeld je, ze dba na plisobeni okolnich faktort
(socialnich, politickych aj.), které jsou v ostatnich modelech podceiiovany. Na rozdil od
ostatnich, kontextovy ptistup propojuje systém fizeni lidskych zdroji s okolim, ve kterém

se vytvari a rozviji.
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2 Personalni prace a jeji uloha v organizaci

,, Personalni prace (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, ktera se zaméruje na
vSe, co se tyka c¢loveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané prdci, organizaci,
spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz
jeho osobni uspokojeni z vykonané prdce, jeho persondlniho a socialniho rozvoje*

(Koubek, 2015, str. 13).

rowr

Personalni prace je jedna z oblasti fizeni organizace, ktera se zabyva fizenim a vedenim
lidi. Hlavnim ukolem personalistiky je ziskat pro firmu dostate¢né mnozstvi schopnych a
kvalifikovanych lidskych zdroji a s jejich pomoci dosahnout strategickych cili podniku.
Ke splnéni tohoto ukolu slouzi jednotlivé persondlni ¢innosti, které vétSinou zajistuji

manazeti, personalisté nebo poskytovatelé personalnich sluzeb.

Stale vice persondlni prace je pfenechdvano vedoucim pracovnikim vSech urovni,
protoze maji mnohdy blize zaméstnanciim, a proto se persondlni prace stava jejich
kazdodenni ¢innosti. Stale vice se zdiiraznuje, ze fizeni lidi je Gstfedni manaZzerskou roli

(Koubek, 2011).

2.1 Systém personalnich ¢innosti

Podstatou tispéchu organizace je dosazeni souladu mezi strategii, strukturou a systémem

jednotlivych personalnich ¢innosti (Fombrun, Tichy a Devanna, 1984, str. 34).

e Strategie — v modernim pojeti je chapana jako pfipravenost podniku na
budoucnost. Je zakladem pro dlouhodobd rozhodnuti a pro stanoveni
dlouhodobych smysluplnych cili. Mél by se zde brat ohled na posouzeni
aktualniho stavu spolecnosti, ktery lze ziskat naptiklad pomoci SWOT
analyzy a na externi zmény (politické, ekonomické, pravni a jiné).
V soucasnosti je strategie neustdle ovliviilovana ménicim se podnikatelskym
prostfedim, a proto ji nemizeme brat jako trvalou, ale musime je pravidelné

aktualizovat (ustavprava.cz, 2018).
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Struktura — vytvari potiebné predpoklady pro zadouci pribéh fizeni, jedna
se 0 vhodné formalni uspotfadani lidskych a dal§ich zdroji k vykondvani
sjednané prace a nasledné dosazeni pozadovaného vykonu.

Systém personalnich c¢innosti — organizace potifebuji optimalni sytém
ziskavani, vybéru, pfijimani, hodnoceni, odménovani, rozvoje a vzdélavani,

péce a rozmistovani zaméstnanci, aby bylo dosazeno poZzadovaného vykonu.

2.1.1 Personalni ¢innosti

Pojem personalni ¢innosti vyjadiuje ukoly fizeni lidskych zdroja a piedstavuje vykonnou

¢ast personalni prace.

V literatuie se miizeme setkat s riznym pojetim persondlnich ¢innosti. Nejcastéji se uvadi

pojeti podle Koubka (Koubek, 2015, str. 20-21):

1.

Vytvdieni a analyza pracovnich mist, tj. popis pracovnich kol a seskupeni
do pracovnich mist, ujasnéni pravomoci a odpovédnosti, popis a specifikace
pracovnich mist.

Persondlni planovani, tj. planovani potieby pracovniki v podniku, pokryti
jejich potieby, planovani personalniho rozvoje.

Ziskdvdni, vybér a piijimani pracovnikii, tj. ptiprava a zvetejiiovani informaci
o volnych pracovnich mistech, pfiprava formulaiti, shromazd’'ovani a
vyhodnocovani pozadovanych materidli od uchazecli, vyjednavani o
podminkidch zaméstnani v organizaci, nasledné¢ zafazeni do persondlni
evidence, pfifazeni na pracoviste, orientace a dalsi.

Hodnoceni pracovnikii, tj. hodnoti se zde jejich pracovni vykon podle ptedem
ptipravenych formulafi a metodiky hodnoceni, tyto dokumenty se uchovavayji,
navrhuji se a kontroluji pfijatd opatfeni.

Rozmist'ovani (zaiazovdni) pracovnikii a ukonéeni pracovniho poméru, ij.
zatfazovani pracovniklli na pracovni mista, moZné povySovani, piefazovani,
nebo propousténi.

Odméiiovani, tj. nastroj pozitivniho ovlivilovani pracovniho vykonu,

prostifednictvim poskytovani riiznych benefiti nebo vyhod. Znamend to
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10.

11.

12.

13.

14.

poskytnuti odpovidajici kompenzace za vykonanou praci (penézni nebo
nepenézni).

Vzdélavani pracovnikii, tj. identifikace potieb vzdélavani, nasledné planovani,
organizovani, hodnoceni vysledkli a u¢innosti vzdélavacich programt. Cilem je
prohlubovat a rozsifovat schopnosti zaméstnanci.

Pracovni vztahy, tj. jednani mezi vedenim organizace a predstaviteli
zaméstnancl (odbory), pofizovani zépist z jednani, zpracovani informaci o
dohodach, zakonnych ustanovenich, patii sem ale také mezilidské vztahy,
vztahy na pracovisti, otazky zvladani konflikti, komunikace v organizaci.
Péce o pracovniky, tj. soubor aktivit, které provadi organizace ke zlepSeni
pracovnich podminek a zaleZitosti socidlnich sluZzeb, napt.: bezpecnost a
ochrana zdravi pi1 praci, otdzky pracovni doby a pracovniho rezimu, stravovani,
aktivity volného €asu apod.

Persondlni informaéni systém, tj. systém, ktery zjist'uje, uchovava, zpracovava
a analyzuje data tykajici se pracovnich mist, samotnych pracovnikd, jejich prace
a mezd, personalnich Cinnosti v organizaci a nasledné poskytovani informaci
prislusnym piijemciim uvnitt i mimo organizaci.

Priizkum trhu prace, hlavnim cilem je odhaleni moznych zdrojt pracovnich sil
na zakladé populacniho vyvoje, analyzy nabidky a poptavky a trhu prace. Tato
¢innost je snahou o poznani novych trendil na trhu préace, snahou zvysit svoji
konkurenceschopnost diky ziskdvani téch nejlepSich pracovnik.

Zdravotni péce o pracovniky, vychazi ze zdravotniho programu organizaci,
Které si uve€domuji problémy spojené se ztratou pracovnikd, které jsou
zpusobené nemoci nebo trazem. Berou na védomi, Ze kdyz bude mit pracovnik
dobry zdravotni stav, povede to k efektivnéjSimu napliovani cilti organizace.
Cinnosti zaméiené na metodiku prizkumu, zjistovini a zpracovini
informaci, vytvareni systémi zaméfenych na vyuzivani matematickych a
statistickych metod v personalni préci, uplatnéni pocitacli v persondlni praci.
Vyznamem této ¢innosti je snaha organizace zajistit si stidle rozSifujici se
informace, které jsou potiebné k efektivnéjSimu fizeni pracovnikd.
Dodriovani zdkonit v oblasti prdace a zaméstndvdani pracovnikii, jedna se o

striktni dodrzovani ustanovené v Zakoniku prace a dalSich zakonech tykajicich
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se zaméstnavani lidi, prace, odménovani a socidlnich zalezitosti. Stale vice jde
o dodrzovani zdkond zakazujicich jakoukoliv diskriminaci, at’ uz jde o

nabozenstvi, narodnost, sexudlni orientaci nebo politickou prislusnost.

2.2 Personalni strategie

Strategie jako takova souvisi s dlouhodobymi cili, kterych chce firma dosahnout. Jako
cile si miizeme ptedstavit to, co firma povazuje za jeji budouci Zadouci stav a ¢eho by
chtéla dosahnout prostiednictvim svych ¢innosti. Cile strategie by se mély tidit pravidlem

SMART (marketingmind.cz, 2018):

e S (specific) = specifické,
e M (measurable) = méfitelne,
e A (achievable) = dosazitelne,
e R (relevant) = relevantni,

e T (time-bounded) = ¢asové vymezené.

Existuje mnoho riznych definici strategie, napiiklad definice strategie podle Hanzelkové,
Ketkovského a Kostron¢ (2013, str.6): ,, Strategie je mnozina strategickych cilit a cest
jejich naplnéni/realizace. Strategické cile by mély spliiovat podminky SMART a mély by
byt vytyceny tak, aby byl zajistéen v priibéhu jejich napliovani stabilni vyvoj.

Strategie by méla kromé cilti obsahovat také predstavy o tom, jakym zptisobem budou

dosaZeny a planovat budouci ¢innosti podniku, diky nimz bude cili dosazeno.
Personalni strategie

Personalni strategie je jedna z dil¢ich strategii, kterd se zabyva vyuZzivanim pracovnich
sil a napomaha tak k dosazeni celkovych cilli organizace. Stejné jako ostatni strategie
vyjadiuje zdmery organizace do budoucna a dlouhodobé souhrnné cile. Urcuje, jakym
zpiisobem bude dosahovano cili pomoci lidskych zdroji organizace. ,, Persondlni
strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cilii v oblasti
potreby pracovnich sil a zdrojii pokryti této potreby a pochopitelné i v oblasti vyuzivani
pracovnich sil, hospodareni s nimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o cestich a

metodach, jak téchto cilit dosahnout* (Koubek, 2015, str. 22).

V personalni strategii je dilezité zajimat se a hledat feSeni na otazky (altaxo.cz, 2018):
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e Jaka kvalifikace a schopnosti budou do budoucna potieba?
e Bude soucasna struktura organizace schopna vyrovnat se s novymi tikoly?
e Vyuzivame kvalifikaci a potencial pracovnikd, jak nejlépe mtizeme?

e Jsou nase investice do pracovnich sil dostate¢né?

Jakmile si odpovime na ptedchozi otdzky miizeme zacit vytvafet personalni strategii.
Podstatné je zahrnout do strategie rovnéz program podnikového vzdélavani, jehoZ cilem

je splnit podnikové vzdélavaci cile.

2.3 Personalni politika

Personalni politika je konceptem persondlni strategie. Na rozdil od pojmu persondlni
strategie lze pojem personalni politika chapat dvojim zptusobem, a to jako: (altaxo.cz,
2018):

1. ,,Systém zasad personalni politiky, kdy organizace ridi a rozhoduje o oblastech
dotykajicich se prace zaméstnancu.

2. ,,Opatreni, jimz se subjekt personalni politiky snazi ovlivhit pracovni vykon
zamestnance a usmeérnovat jeho chovani tak, aby to vedlo k efektivnimu vyuziti

pracovni sily a tim k prospéchu firmy.

Stejn¢ jako v personalni strategii zde musi existovat cil, pfedstavy pInéni cile a
strategicky zamér. U persondlni politiky je dilezité, aby byla vSem pracovnikiim
srozumitelnd, piijatelnd a aby byla stabilni, jelikoz mé zasadni vyznam pro Uspésnost a
existenci spoleénosti. Mezi hlavni nalezitosti patfi utuzovat vazby mezi pracovniky a
organizaci, d¢lat rozhodovaci procesy srozumitelné, vytvaiet piiznivé klima,
minimalizovat pracovni konflikty, respektovat zajmy nejen organizace ale i pracovnikd.
Jeden z hlavnich ukold personalni politiky je kromé jejiho formulovani, navrhovani a
prosazovani také soustavné seznamovat vSechny pracovniky organizace s jejimi

zasadami a respektovat jejich zajmy a mozZné pfipominky (Koubek, 2015).

Pro kazdou persondlni politiku plati, Ze se zobrazuje v souboru promyslenych opatieni,
které slouzi k ovlivnéni oblasti prace a k pozitivnimu ovlivnéni lidskych zdroji, aby
efektivnéji plnily tkoly a zadméry firmy. Na druhou stranu persondlni politika musi

respektovat nejen zajmy firmy, ale také zajmy svych zaméstnanct (Koubek, 2011).
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Personalni politika ma i fadu dil¢ich personalnich politik, jako napt. politiku ziskavani a

vybéru pracovniki, politiku odménovani, politiku vzdélavani, politiku hodnocenti atd.

2.4 Personalni utvar a jeho ukoly

., Personalni utvar je pracovisté specializované na 7izeni lidskych zdrojii. Zajistuje
odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci, organizacni a
kontrolni stranku persondlni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim
pracovnikiim vSech urovni i jednotlivym pracovnikium* (Koubek, 2015, str. 29). Do
naplné prace personalniho tvaru patii i tkoly, které sméfuji k vnéjs$im institucim, jako

je trh prace nebo mistni €i regionalni spravy.

KaZzdy persondlni utvar ma kromé hlavnich ukoll jesté specifické tikoly, mezi né patii

(Koubek, 2015, str. 29-30):

1. Formulace, ndvrh a prosazeni persondlni strategie a personalni politiky
organizace.

2. Podavani rad vedoucim pracovnikiim a jejich usmériovani pii plnéni ukola,
orientace na realizaci personalni strategie a personalni politiky. Vypracovani
a zdokonaleni zasad prace s lidmi (odménovani, personalni a socialni rozvoj
apod).

3. Vyjadieni se k zamérim organizace z hlediska dopadu na lidského ¢initele,
vyvijeni iniciativy a piedkladani vedeni navrhy tykajici se zasadnich
zélezitosti personalni prace. Posouzeni dusledkii zmén, které organizace
zamysli v oblasti prace a zaméstnanosti v organizaci.

4. Odpovédnost za existenci a fungovani persondlnich c¢innosti, které jsou
nezbytné k plnéni ukold personalni prace, organizovanost, koordinace a
neustalé zlepSovani jejich provadéni.

Dtlezit¢ pro personalni praci a efektivni koordinaci pracovnikil je, aby vSechny
zaleZitosti tykajici se prace a pracovnikli byly soustfedény v jednom ttvaru, ktery musi

byt nalezité strukturovan.

Toto miize byt ¢asto problém, protoze ne viechny firmy tuto podminku spliuji. Casto

byvaji slozky persondlni prace rozptyleny do nékolika utvart. Z toho plyne, Zze ze
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vSech ¢innosti, které ma provadét persondlni utvar, jich provadi jen cast, a diky tomu

ztraci na efektivité.

2.5 Uloha personalisti

V dnesni dob¢ jiz zdaleka nestaci, aby mél personalista jen teoretické znalosti a praktické
dovednosti v oblasti personalni prace, musi se vyznat i v dalSich problémech organizace.
Musi se orientovat ve faktorech, které ovliviiuji formovani a fungovani pracovni sily.
Mezi tyto faktory se fadi demograficky vyvoj populace, socialni vyvoj, legislativa apod.
Znamena 10, ze musi byt troSku pravnik, aby dokézal porozumét zménam v legislative,
ale také trochu psycholog, aby dokazal pochopit a vcitit se do toho, co zaméstnanci
organizace pozaduji, a co by pomohlo ke zlepSeni pracovni vykonnosti. ,,Jak
personalistika (management lidskych zdrojii), ta psychologie jsou pro praxi vybéru

zaméstnancii nepostradatelné® (Kolman, 2010, str.13). Dal$im vyznamnym rysem

personalisty by méla byt schopnost neustéle se ucit a zlepSovat své schopnosti.

Kazdy personalista zastupuje v organizaci rizné role, dle Armstronga (Armstrong, 2007,

str. 79-82) 1ze role personalisti rozdélit nasledovné:
1. Poskytovani sluzeb

Zakladni ulohou personalistt je poskytovani sluzeb vnitropodnikovym zakaznikim jako
jsou: liniovi manazeii, vedouci tymu, vedouci pracovnich skupin i samotni fadovi
pracovnici. Mezi sluzby, které personalisté poskytuji, patii ziskdvani, vybér a ptijimani
novych zaméstnancli, rozvoj pracovniki, motivace a odménovani nebo péce o

pracovniky.

2. Vedeni, usmériiovani a poskytovani rad

Personalisté do jisté miry vedou, usmériiuji a radi manazerim. VétSinou se jednd o rizna
doporuceni smétujici ke strategiim lidskych zdroja, které jsou podloZeny fadou analyz a
diagnéz. Dévaji také rady, které maji za cil zlepSovani procest a ptistupi vzhledem
k zaméstnanctim.

Vzhledem Kk vedeni a usmérnovani manazeri se personalisté podili na zabezpeceni

odpovidajiciho rozhodovani v oblastech hodnoceni pracovniho vykonu, ristu mezd a

platt. Jejich dalsi tlohou je také dbat na dodrzovani predpist a zdkoni.
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3. Role partnera v podnikani

Personélni odd€leni ma znaény vliv a odpoveédnost za fungovani a uspéchy podniku, proto
je spole¢né s liniovymi manaZzery zapojeno do rozhodovani o ¢innostech, které spolecnost
provozuje. Spravny personalista by mél vidét véci v SirSich souvislostech a védét, jak by
mohla personalni prace pomoct k dosahovani podnikatelskych cili, spolupracovat
S vys$imi a liniovymi manazery a pomahat v procesech rozhodovani o tom, jak by mél

byt podnik organizovan, aby byl chopen uskutecnit svou strategii.
4. Role stratéga

V rolich stratégli se personalisté zabyvaji problémy, které se tykaji fizeni, rozvoje lidi a
pracovnich vztahtl. Ridi se podnikatelskym planem organizace, ale také se podileji na
jeho samotném formulovani. Vedou vrcholové manazery k tomu, aby se zabyvali i
lidskymi zdroji v souvislosti s jejich plany, aby vytvareli takové strategie, které budou

1épe vyuzivat lidské zdroje v organizaci.
5. Role inovdtora a Cinitele zmény

Role inovatora — Personalisté jsou v dobrém postaveni na to, aby dokézali analyzovat to,
CO se V organizace d¢je v souvislosti se zaméstnavanim lidi. Na zaklad¢ svych analyz
provadéji diagndzy, které slouzi k identifikovani hrozeb, pfiCin i problému. Na zakladé
diagnéz navrhuji inovace, které piispéji ke zlepSeni procest probihajicich v organizaci.
Mezi takovéto procesy mizeme zafadit tymovou praci, strukturadlni zmény, procesy

Vv oblasti lidskych zdrojt, jako je ziskavani, vybér nebo odménovani pracovnikd.

Role ¢initele zmény — Armstrong (2007, str. 81) uvadi rozd€leni personalisty jako

Cinitele zmény do nasledujicich dimenzi dle Caldwella (2001):

1. Transformacni zména —jedna se o velkou zménu, kterd ma dramaticky dopad na
politiku a praxi lidskych zdrojt.

2. Postupna zména — dochéazi zde k postupnému piizpisobovani politiky a praxe
lidskych zdroj, ma dopad na nékteré persondlni ¢innosti.

3. Vize persondlniho utvaru — je to soubor hodnot a presvédCeni, ktery slouZzi
K potvrzeni opravnénosti personalniho utvaru jako strategického partnera

V podnikani.
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4. Odbornost v personalistice — jedna se o znalosti a dovednosti manazera, které
urcuji jeho jedinecnost a také to, ¢im miize prispét k efektivnimu tizeni lidi.
6. Role interniho konzultanta

Personalisté spolupracuji se svymi kolegy na analyzovani a diagnostikovani problémii,
nasledné¢ pak na navrhovani feSeni téchto problémid. Zaméfuji se na rozvijeni
persondlnich postupli a systémt, také na proces konzultovani — otazky tykajici se

organizace, budovani tyma ¢i stanovovani cild.
7. Monitorovaci role

Personalisté monitoruji plnéni personalni politiky a také plnéni a postupy dodrzovani
hodnot organizace, které se tykaji lidi. Tato role je velmi dileZit4 z hlediska zdkont o
zaméstnavani lidi. Pravé personalist¢é museji dohlizet na to, zda jsou tyto zdkony

dodrZovany.
8. Role straicu hodnot

Od personalnich pracovnikli je vyzadovdno, aby fungovali jako tzv. ,svédomi‘
managementu. Aby hlidali hodnoty organizace, které souvisi s lidmi, a upozoriovali na

to, kdyz se jedna jinak, nez povoluji stanovené hodnoty.
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3 Proces prijimani zaméstnancu

Proces pfijimani pracovnik nasleduje po procesech identifikace volného pracovniho
mista, ziskdvani zaméstnancii a vybéru, konci v den nastupu zaméstnance do zaméstnani.
Zahrnuje formalni procedury, které jsou potieba pro uzavieni pracovnépravniho vztahu
S vybranymi uchaze¢i o zaméstnani. Nejdulezitéjsi ¢ast procesu pfijimani je piiprava
pracovni smlouvy a jeji nasledny podpis. (Armstrong, 2015).

Ptijiméni lze chépat dvojim zplisobem. V uz§im pojeti souvisi S nové piichazejicim
pracovnikem do podniku a formalnimi procesy, které souvisi s jeho nastupem do
pracovniho poméru. V §ir§im pojeti se k jiz zminénému uz§imu pojeti fadi 1 procesy, které
souvisi s pfechodem stavajiciho zaméstnance na nové pracovni misto v podniku, a tak
kromé pocatecnich kroktli zahrnuje tento proces i kroky spojené s jeho pfechodem na jiné
pracovni misto v podniku (Kocianova, 2010). Formalni nalezitosti, které se musi splnit
pii pfijmuti nového zaméstnance 1 nalezitosti spojené s piechodem stavajiciho
zameéstnance jsou témef shodné. Dale bude vénovana pozornost procesu piijimani v uzsi
souvislosti, kdy do spole¢nosti pfichazi uplné novy zaméstnanec, kterého je potieba

seznamit se v§im, co se firmy tyka, a co zde jeho prace obnasi.

Kazdy noveé ptijaty zaméestnanec by mél dostat: k podpisu pracovni smlouvu a formalni
nalezitosti, které plynou z legislativy, informace o historii a tradici podniku, informace o
hlavnim poslani, ukolech, ptehled jeho pracovnich tkoli a povinnosti, organizacni
uspofadani a zékladni vnitropodnikové dokumenty, zasady odménovani a vyhody, které

muze zaméstnanec Cerpat (stravovani, pojisténi, aktivity).

Po podpisu pracovni smlouvy a dalSich formalnich dokumentl nésleduje fada krokd,
které se fadi do procesu piijimani. Koubek je zminil ve své publikaci Personalni prace
v malych podnicich (Koubek, 2003). K témto krokiim patii zafazeni pracovnika do
persondlni evidence — tento krok znamend ziskani podrobnych informaci o novém
zamestnanci, jako je datum a misto narozeni, titul, adresa trvalého bydlisté atd. Nasleduje
uvedeni pracovnika na pracovisté, tento krok byva vsak ¢asto opomijen, je dulezité, aby
personalni pracovnik podniku doprovodil nového pracovnika na ptidélené pracovisté a
osobné¢ ho predal jeho nadfizenému. Dal§im krokem je sezndmeni s podnikovymi
predpisy ohledné bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci. Déale by mélo nastat

seznameni pracovnika se stavajicimi pracovniky podniku ¢i s jeho pracovni skupinou.
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Pokud je tfeba pracovnika zaSkolit je mu pfidélen Skolitel, ktery se bude starat o jeho
radné zaskoleni a zaroven bude kontrolovat jeho obdobi adaptace vzhledem k nové praci.
V konecéné fazi je pracovnik piiveden na misto vykonavani jeho prace a jsou mu predana

pottebna zatizeni, ktera jsou nezbytna pro vykon prace.

3.1 Vznik pracovniho poméru

Aby mohl zacit pro spole€nost pracovat novy zaméstnanec je tfeba, aby byl uzavien
pracovni pomér, ktery patii mezi zakladni pracovné pravni vztahy stanovené pro vykon
zavislé prace. Pracovni pomér vznikd dnem, ktery byl sjednan v pracovni smlouvé jako
den nastupu do préce, nebo dnem, ktery byl uveden jako den jmenovani na pracovni misto

vedouciho zaméstnance (§ 36 Zakoniku prace).

Piedtim, nez je smlouva podepsana, musi zaméstnavatel seznamit zaméstnance s pravy a
povinnostmi, které vyplyvaji zpracovni smlouvy, spracovnimi podminkami a
podminkami odménovani, s povinnostmi, které vyplyvaji ze zvlastnich pravnich predpisii
(Siky#, 2012). Tato smlouva musi byt podepsana nejpozdgji v den nastupu zaméstnance

do zamé&stnani.

Vypracovani pracovni smlouvy neni jen jednostranna zélezitost, tudiz by se na jejim
vytvoieni mely podilet obé strany. Zakonik prace v Ceské republice pfipousti Siroce
definované pracovni smlouvy, jsou tedy definované velmi obecné. Velice Casto se

k vypracovani smluv vyuziva standardizovany formulaf, ktery je totozny pro vSechny

pracovniky na vSech pozicich (Koubek, 2011).

3.1.1 Pracovni smlouvy

Existuje nékolik druhti zaméstnaneckych pomért a to: pracovni smlouva, dohoda o

provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti.

1. Pracovni smlouva

Mezi pracovni smlouvy patii:

e Pracovni smlouva na dobu uréitou

e Pracovni smlouva na dobu neuré¢itou
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Rozdil mezi touto dvojici smluv je vtom, ze u pracovni smlouvy na dobu urcitou je
uvedena doba trvani pracovniho poméru nebo doba skonceni pracovniho poméru. Ode
dne vzniku pracovniho poméru je zaméstnanec i zaméstnavatel povinen plnit své

povinnosti, které jsou stanoveny pracovnim pomérem.

Zameéstnavatel je povinen dle §38 Zakoniku prace odst. 1a: ptidélovat praci dle pracovni
smlouvy, platit zaméstnanci za vykonanou praci mzdu, vytvaret pfiznivé podminky pro
praci, dodrzovat vSechny pracovni podminky, které jsou stanovené pravnimi piedpisy,

smlouvou nebo vnitinim predpisem.

Dale pak do osmi dni oznamit zdravotni pojistovné a okresni spravé socialniho

zabezpeceni den nastupu nového zaméstnance do zaméstnani (Sikyt, 2012).

Zaméstnanec je povinen dle §38 Zakoniku prace odst. 1b: vykondvat osobné praci
podle pracovni smlouvy Vv rozvrzené tydenni pracovni dobé a dodrzovat povinnosti, které

jsou stanovené pracovnim pomeérem.

Podstatné nalezitosti pracovni smlouvy
Pracovni smlouva je pisemny dokument, kdy po podepsani obdrzi kazda strana
(zaméstnavatel i zaméstnanec) jedno vyhotoveni. Pracovni smlouva musi obsahovat: druh

prace, ktery ma zaméstnanec vykonavat, misto nebo mista, kde bude prace vykonavana a

den nastupu do prace (§34 odst. 1 Zakoniku prace).

e Druh préce

Jedna se o okruh pracovnich ukoli, které pozaduje zaméstnavatel po zaméstnanci. Je
dilezité, aby byly pracovni tkoly jasné definované, aby pozdé&ji nevznikaly pochybnosti
o tom, jaké ukoly je opravnén zaméstnavatel zaméstnanci zaddvat. Druh prace je
stanoveny presné, napt. operator vyroby, aby bylo mozZné si ptedstavit, jaké povinnosti a
ukoly se vztahuji k dané pozici. Druh prace miZze dopliiovat pracovni napln, ktera

obsahuje podrobnéjsi ur¢eni pracovnich ukoll, nebyva ale soucésti pracovni smlouvy.

e Misto vykonu prace

Vymezuje mista, na kterych bude probihat dohodnutéd prace. Opét je dilezité, aby bylo
misto vykonu prace dostate¢né piesné urcéeno, aby se zamezilo pochybnostem, kam je
opravnén zaméstnavatel zaméstnance poslat vykonavat urcenou praci. V pracovni

smlouvé je pravidelné misto vykonu prace uréeno sidlem, obci, regionem nebo statem.
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e Den nastupu do prace

Dnem nastupu do prace se rozumi piesny kalendaini den, kdy vznika pracovni pomér. Od
tohoto dne plynou zaméstnavateli i zaméstnanci povinnosti, které vyplyvaji z pracovniho

poméru.

Mimo zminéné nezbytné naleZitosti, miize pracovni smlouva obsahovat i dalsi nalezitosti,
jako je zkuSebni doba, doba trvani pracovniho poméru, mzda, dovolena, vysilani na

pracovni cesty apod.

2. Dohoda o provedeni prace

Pro dohodu o provedeni prace plati, Ze pocet odpracovanych hodin nesmi piesahnou tfi
sta za kalendaini rok. Do rozsahu se zapocitava i odpracovana doba, ktera probehla na

zéklad¢ jiné dohody o provedeni prace.

Dohoda o provedeni prace musi obsahovat: druh prace, dobu, po kterou smlouvu
uzavirame nebo dobu neurcitou, hodinovou odménu. Od 1.1.2018 se minimalni hodinova
mzda zvySuje na 73,20 K¢ — uprava je provedena nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb., ve
znéni nafizeni vlady ¢. 268/2017 Sb. (§111 odst. 2. Zakoniku prace). Ze mzdy odvadi
zaméstnavatel dan 15 %. Pokud je mzda zaméstnance niz§i nez 10 000 K¢ mési¢né,
zaméstnavatel neplati zdravotni ani socialni pojisténi. Pokud je mzda vyssi nez 10 000

K¢, zaméstnavatel odvadi za zaméstnance zdravotni i socialni pojisténi (cicpraha.org,

2018).
Neni zde narok na dovolenou, piiplatky za praci piescas, praci v noci ani za svatek.

3. Dohoda o pracovni ¢innosti

Pfi zaméstnani na dohodu o pracovni ¢innosti je omezen tydenni poc¢et odpracovanych
hodin na maximalné dvacet. Toto omezeni se posuzuje na celou dobu, po kterou je dohoda
uzaviena, nejdéle viak padesat dva tydnt (Sikyf, 2012). Coz znamena, ze kdyz
zaméstnavatel potiebuje, aby v n€kterém tydnu odpracoval zaméstnanec vice hodin, tak
je to mozné (nejvice vsak dvanact hodin denné), ovSem v jiném tydnu musi odpracovat

méné nez dvacet, aby se v priméru pracovni doba vyrovnala na dvacet hodin/tydné.

Dohoda o pracovni ¢innosti musi obsahovat: druh prace, dobu, na kterou se dohoda
uzavira (urcitd nebo neurcitd) a odmeénu, kterou za praci zaméstnanec dostane. Od roku

2012 se socidlni ani zdravotni pojiSténi neplati z odmény, kterd je do 2 499 K& mési¢né.
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Od castky 2 500 K¢ mésicné¢ zaméstnavatel odvadi socidlni i zdravotni pojisténi a
odpracovana doba na dohodu se zapoc¢itava do diichodu. Neni zde ndrok na pfiplatky za

prescas, za noc ani za svatek, ale je zde narok na mzdu v ptipadé nemoci.

3.1.2 Personalni evidence

Po podpisu pracovni smlouvy obéma stranami nasleduje krok zatrazeni pracovnika do
personalni evidence, znamena to vytvoteni osobni karty, mzdového listu, podnikového
prukazu apod. Jedna se o rozsifujici informace o pracovnikovi, které jsou potieba pro

zatazeni pracovnika do evidence (Koubek, 2011, str. 118):

e Pfijmeni (rodné pifijmeni), jméno a titul,

e Datum a misto narozeni,

e Rodné ¢islo,

e Rodinny stav a informace o zavislych détech,
e Adresa trvalého bydlisté a telefonni Cislo,

e Narodnost/statni ptislusnost,

e (Charakteristika pracovniho stavu,

e Udaje o kvalifikaci,

e Informace o pobiranych diichodech a jejich typu,
e Datum vzniku pracovniho poméru,

e Pracovni zafazeni v podniku,

e Misto pracovisté v podniku.
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4 Orientace pracovniki

Orientace pracovnikd nésleduje po procesu piijimani pracovnikd. Jedna se o specificky
program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, ktery je rozdilny pro rizné druhy pracovnich
mist v organizaci. Spole¢né pro celou orientaci je snaha, aby se co nejrychleji a bez stresu
zatadil novy pracovnik do pracovniho kolektivu. Cilem orientace je usnadnit a urychlit
proces seznamovani se novych pracovnikli s jejich pracovnimi ukoly, pracovnimi
podminkami, pracovnim a socialnim prostiedim, se znalostmi a dovednostmi, tak, aby
jejich pracovni vykon co nejdiive dosahl pozadované pracovni urovné a zkratilo se tak

obdobi, kdy neni podavan plnohodnotny vykon (Koubek, 2011).

Orientace probihd formalnim (oficidlnim) a neformalnim (neoficidlnim) zpisobem.
Formalni zpusob popisuje Kocianova (2010) jako planovity proces, ktery zabezpecuje
personalni utvar a bezprostfedni nadiizeny. Neformalni zpiisob orientace je casto
spontanni proces, na kterém se podileji samotni spolupracovnici nové piijatého Clena.

Neformalni zptsob je Casto dilezit€jsi a vyznamnéjsi (Kocidnova, 2010).

Mnozstvi informaci a jejich povaha, které se pracovnikovi dostanou zavisi na povaze
prace a na postaveni pracovniho mista. Nicméné¢ je dualezité, aby byly novému
zaméstnanci poskytnuty vSechny informace, které se tykaji jeho pracovniho mista.
Informace, které jsou zaméstnanci poskytnuty jiz v pracovni smlouvé a v Gstnim
seznameni pracovnika s jeho pravy a povinnosti se stdvaji souCasti procesu orientace
(Koubek, Hiittlova, Hrab&tova, 1996). Orientace se tyka nejen novych zaméstnanci ale

stejné jako proces piijimani i pfechodu stévajicich zaméstnancii na nové pracovni misto.

Proces orientace ma i vzdélavaci funkci, kdy jde o formovani pracovnich schopnosti
pracovnika, aby mohl fadné¢ vykondvat svou praci a svymi schopnostmi vyhovoval

pozadavkiim zaméstnavatele.

4.1 Orientaéni balicek

Pro lep$i orientaci se mize poskytovat soubor pisemnych materiald, které odpovi
zaméestnancim na jejich nejcastéjsi otdzky a pomohou jim tak v celém procesu orientace.
Balicky, které obsahuji dilezité informace a rozddvaji se novym zaméstnancim maji
spoustu vyhod. Vyhody spoc¢ivaji v Setfeni asu ostatnich vedoucich pracovnik, protoze

zaméstnanci je obvykle studuji v pohodli domova, dalsi vyhodou je snizeni
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pravdépodobnosti, ze nékteré informace zaméstnanec viibec nedostane, protoze mu je
nadfizeny pracovnik zapomene sdélit, dalsi vyhodou mize byt, ze si zaméstnanec mize
kdykoliv znovu ptiru¢ku otevtit a pfipomenout si tak, co uz mozna zapomnél nebo si

Vv tom neni zcela jisty (Koubek, Hiittlova, Hrabétova, 1996).

U nas se stale vice vénuje orientaci pozornost a zaCinaji se vytvafet balicky, které
pomahaji k zefektivnéni procesu orientace. Nicméné celkovy proces stale spiSe zavisi na
spolupracovnicich, ktetfi davaji cenné rady a pomohou tak v orientaci nové piichozim

pracovnikiim.

Orientacni balicek nebo také piirucky pro zaméstnance by mély obsahovat vSechny
dalezit¢ informace, které pomohou v orientaci novym zameéstnancim. Struktura
poskytovanych informaci se v riiznych organizacich 1i$i. Pro vSechny vsak, plati, ze by

mély obsahovat nasledujici (aprofes.cz, 2018):

e Strucnou charakteristiku spole¢nosti (historie, souc¢asnost, organizac¢ni struktura),
e pracovni smlouvu a ostatni souvisejici dokumenty,
e informace o zavodni preventivni péci,

e zaméstnanecké vyhody,

e popis feSeni mimoiadnych a krizovych situaci,

e Organizacni a pracovni fad,

e firemni kulturu,

e Moznosti stravovani,

e hygienické podminky prace,

e feSeni dochazky, absence a pracovni neschopnosti,
e telefonni seznam,

e informace o personalni politice,

e odménovani.

4.2 Oblasti orientace

Existuje vice zplsobu, jak oblasti orientace v organizaci délit. Nékdy autory byva
rozdélena na dvé, nékdy na tfi oblasti (kdyZ je rozdélena na dvé Casti, tak se Utvarova
orientace a orientace na konkrétni pracovni misto spojuje do jedné oblasti). Dle Mértlové

(2014) se oblasti déli na tti zakladni:
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e Celopodnikova orientace, jednd se o informace obecného razu, které jsou

jednotné pro vSechny zaméstnance v organizaci bez ohledu na to, na jaké pozici

zde ptisobi a jakou praci zde vykonavaji.

e Utvarova (skupinova, tymova) orientace, jedna se o oblast orientace, ktera je

urcena pro organizacni jednotku, ve které se novy zaméstnanec nachdzi. Jejim

cilem je vyzdvihnout detaily a podrobn¢;jsi informace o praci, které odlisuji danou

jednotku od ostatnich.

e Orientace na konkrétni pracovni misto, 1i§i se podle charakteru a obsahu

jednotlivych pracovnich mist.

Kazda oblast ma doporuceny soubor polozek, které by méla obsahovat. Obsahem oblasti

orientace se zabyval Walter D. St. John (1980, str. 375-377) a definoval je nasledovn¢:

1. Soubor doporuéenych poloZek pro celopodnikovou orientaci:

e  Piehled informaci o organizaci (pisemné uvitani nového pracovnika, rast,

trendy a cile podniku, vyrobky a sluzby, organizace, struktura a vztah organizace

a jejich casti, informace o klicovych vedoucich pracovnicich).

e Piehlednd informace o hlavnich rysech politiky a procedurdch

©)

Odmernovani (odmény za praci prescas, srazky ze mzdy, zplisob vyplaceni
mezd),

Zameéstnanecke vyhody (pojisténi, svatky a dovolena, dichodové
zabezpeceni, stravovani),

bezpecnost pri prdaci a predchdzeni nehoddam (zdravotnicka zafizeni a
prvni pomoc, prevence pozarti a pozarni kontrola, postup pii trazech),
pracovni vztahy a odbory (umistovani, premistovani a povySovani
pracovnikil, kontrola a hodnoceni pracovniho vykonu),

Zarizeni organizace (stravovani a jidelny pro pracovniky, vchody pro
pracovniky, parkovani, odpocivarny a hovorny),

ekonomické faktory (ztraty zpisobené kradeZemi, obchodni zisk, mzdové

naklady).
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2. Soubor doporucenych poloZek pro orientaci tykajici se iitvaru a pracovniho
mista

o Funkce utvaru, organizacni jednotky (cile a souCasné priority, organizacni
struktura, vztahy jednotlivych pracovnich mist v ramci utvaru).

e  Pracovni povinnosti a odpovédnost (obvyklé problémy, jak se jim vyhnout a
prekonat je, denni pracovni doba a pracovni rezim, normy pracovniho vykonu).

e Politika, postupy, pravidla, omezeni (pravidla specificka pro pracovni misto,
hlaseni nebezpeci a nehod, odnéseni véci z tvaru).

e Priivodce utvarem (odpocivarny, Satny, sprchy, povolené vchody a vychody,
kutarny, prostory, kde je povoleno koufit, balicek prvni pomoci).

e Piedstaveni pracovniho utvaru

4.3 Obdobi orientace

Doba orientace se 1i$i podle riiznych pracovnich pozic, na které novy pracovnik ptichazi.
Je ziejmé, ze pozice jako operatoii vyroby budou mit kratSi obdobi orientace nez pozice
personalisti. Cely proces mize trvat od né€kolika dni po nékolik mé&sicti. Nicméné pro
vSechny pozice plati, Ze jejich proces orientace by mél byt dobfe napldnovan a mély by
se pro jeho uspé$né vysledky pouzivat vhodné metody, které piihlizi i k osobnosti
pracovnika (Mértlova, 2014). Pro nové pracovniky je obdobi orientace spojeno mnohdy
se stresem a je pro n¢ obtizné vstfebat vSechny informace naraz. Proto by mél byt tento
proces rozdelen do urcitych Casti a informace by tak mohly byt sdélovany postupné

Vv urcitych intervalech.

Orientaci nelze provadét jen pomoci ustnich nebo pisemnych materiald, obé tyto formy
by proto mély byt ucelné sladény. V celopodnikové oblasti orientace pievazuji informace
V pisemné formé, v utvarové Ci orientaci zamétfené na pracovni misto uz by mél byt

vyrazné vyssi podil ustni orientace (Koubek, Hiittlova, Hrab&tova, 1996).

Cely proces by mél byt vyhodnocovéan pribézné i souhrnné na jeho konci. Pracovnik,
ktery prochazi orientaci, by mél byt béhem prvniho tydne kontaktovan alespon dvakrat a
béhem dalSich dvou az tii tydni alesponi jednou tydn€. Vyhodnocovani by se mél
zOcCastnit spolec¢né s bezprostiednim nadfizenym i personalni pracovnik. K tomu, aby
mohlo probéhnout vyhodnoceni orientace je tieba ziskat dostatecné podklady. Informace

jsou ziskavany ptimo od nového zaméstnance, ktery se orientace piimo ucastni, déle od
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vybranych spolupracovniki pomoci anonymnich dotaznikli nebo rozhovorti (Koubek,

2001, str. 188).

4.3.1 Postup orientace

Aby orientace prob¢hla uspésné, je dilezit¢ dodrzovat urcitou posloupnost na sebe

navazujicich krokt. V jednotlivych krocich se vétSina autorti shoduje. Pro ukazku

postupu orientace jsou nize uvedeny jednotlivé kroky podle Mértlové (2014, str.62-63):

1.

Pfedani vybranych pisemnych materiald pracovnikovi, ovsem k tomuto kroku
K ptileZitosti podepsani smlouvy dostane pracovnik dal$i dopliujici pisemné 1
ustni informace od personalniho utvaru a od bezprosttedniho nadfizeného.

Nez nastoupi pracovnik do zaméstnani je vhodné udrzovat se s nim v kontaktu a
byti mu schopni nabidnout pomoc v piipadé feSeni osobnich problémti.

Den nastupu — souvisi se zafazenim do osobni evidence, vystavenim prikazu,
mzdového a evidenc¢niho listu. Dale je provedena ustni orientace a provedeni
pracovnika po organizaci a stim spojené seznameni se spolupracovniky a
S pracovnimi ukoly.

Prvni tyden — probihaji pohovory s nadiizenymi a se specialisty, pracovnik si
ujastiuje, na koho se ma obratit pfi plnéni svych tkoli, zafazuje se do skupiny a
planuje se svym bezprostfednim nadiizenym své pracovni ukoly.

Druhy tyden — pracovnik za¢ind plnit vSechny své bézné povinnosti, alespon
jednou by se mél setkat s bezprosttednim nadiizenym a s pracovnikem
persondlniho utvaru kvili pribéhu a moznych problémi procesu orientace.

Tteti a Ctvrty tyden — pracovnik absolvuje riiznd Skoleni, které se mohou tykat
podnikovych norem chovéani nebo zaméstnaneckych vyhod apod. Alespoii jednou
by se mél opét setkat s bezprostfednim nadfizenym a persondlnim pracovnikem,
aby zhodnotili, jak doposud orientace probihala.

Druhy aZ paty mésic — zaméstnanec uz plnohodnotné plni vSechny své tkoly,
alespont jednou za dva tydny se setkdva se svym nadfizenym za ucelem
vyhodnoceni priibéhu orientace a feSeni moznych problémt. MoZzna rizna skoleni

ohledné kvality, technologii nebo zlepSovani pracovniho vykonu.
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9. Sesty mésic — zde konc¢i obdobi orientace, hodnoti se pracovni vykon a planuje se

personalni a socialni rozvoj.
4.4 Uloha vedoucich pracovnikii a personalniho tutvaru

Na praktické ¢asti procesu orientace se podileji bezprostiedni nadfizeni spole¢né se
spolupracovniky nového zaméstnance. Ovsem je zde také velmi dilezitd spoluprace

vedoucich pracovniki s persondlnim ttvarem.

Bezprosttedni nadfizeni maji za ukol fidit a kontrolovat, obohacovat obsah orientace, fesSit
problémy, které jsou stimto procesem spojené a nasledné vyhodnocovat prubéh
orientace. Personalni utvar ma za ukol vytvotit koncepci, podle které se bude orientace
tidit, ud€lat jeji casovy plan a obsah, ktery se 1i8i podle riiznych pracovnich mist, vytvofit
pisemné soubory, které usnadni proces orientace. Na prubchu celé orientace se uz tak
vyznamn¢ nepodili, zabyva se spiSe jen pocatecni fazi, kdy orientaci koordinuje a fidi,
nasledné pak v této souvislosti Skoli vedouci pracovniky (Koubek, Hiittlova, Hrabétova,

1996).
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5 Zakladni informace o spoleCnosti

V této kapitole bakalaiské prace, bude piedstavena historie Skupiny spole¢nosti Saint-
Gobain, jeji poslani, vize, cile a hodnoty, ptsobeni Saint-Gobain v CR, dile bude
zaméfena pozornost na vyrobni zavod Saint-Gobain Sekurit v Hofovicich, ktery je
soucasti koncernu Saint-Gobain, kdy bude piedstaveno portfolio a spolecenska

odpovédnost firmy.

oy e

Skupina Saint-Gobain ma ptisobisté v 66 zemich svéta, ve kterych zaméstnava vice nez
170 000 zaméstnancti. Centrala sidli v Pafizi ve Francii. Spolecné logo Skupiny Saint-

Gobain se nachazi na Obrazku 2.

Obrdazek 2: Logo skupiny Saint-Gobain

SAINT-GOBAIN

Zdroj: www.saint-gobain.cz, 2018

Saint-Gobain je lidrem na trzich udrzitelného bydleni a v oblasti stavebnictvi. Navrhuje,
vyrabi a distribuuje materidly a feSeni, které jsou soucasti naseho kazdodenniho Zivota a
miZeme je nalézt napiiklad v budovach, v dopravé, v infrastruktufe. Je to nejvétsi
evropsky prodejce stavebnich materidlii. Pfes osmdesat hlavnich mést svéta a pres sto
svétovych metropoli vyuziva potrubni vedeni praveé od této firmy. Kazdé druhé auto, které
jezdi v Evropé ma skla vyrobené v Saint-Gobain. Skupina Saint-Gobain patii mezi

nejlepSich sto primyslovych podniki svéta.

5.1 Historie spole¢nosti Saint-Gobain

ey oo

XIV. na popud svého ministra financi Colberta zaloZil skldarnu Manufacture des glaces.

Hlavnim cilem celého projektu bylo predcit konkurenéni Benatky ve vyrobé¢ skla. Nize
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jsou popsany zakladni historické milniky této spolecnosti. Zdrojem pro nasledujici

zpracovani byly webové stranky spolecnosti Saint-Gobain (saint-gobain.cz, 2018).
Rijen 1665 — konec 17. stoleti — obdobi inovace, vyroba plochého litého skla

Dutlezité pro realizaci projektu tykajiciho se zalozeni nové sklarny bylo najit vhodného
Cloveka, ktery se o cely projekt postara a bude ho spravné tidit. Kral Ludvik vybral
Monsiera du Noyera a ud¢lil mu kralovsky patent, ktery zajiStoval vyhradni pravo na

vyrobu ,,zrcadlového skla®“. Prvni tovarna vznikla v Pafizi.

Dvacet tfi let poté bylo pro konkurenta Manufakture des glaces Thévarta vyvinut novy
vyrobni proces, pfi kterém vznikalo silné sklo, které se pouZivalo pro zrcadla. Vyraznou
zménou bylo, Ze se jiz pti vyrobé nefoukalo ale bylo nalévano na kovovy stil, diky cemuz
vznikaly mnohem vétsi skla a zvysila se jejich pravidelnost. V 90. letech 17. stoleti jiz
zminény Thévart zalozil v malé francouzské vesnici Saint-Gobain v oblasti Pikardie

podnik, ktery za tfi roky spojil s Manufacture des glaces.
18. stoleti — obdobi modernizace a prosperity

V 18. stoleti se stavala zrcadla stale obliben¢jsi a také cenové dostupnéjsi. Manufactere
des glaces ziskavala objednavky od krale a bohatych vlastnikti domu. Jiz v této dob¢ firma
zaméstnavala pies jeden tisiC zaméstnancii, prochazela neustalou modernizaci a stale vice
se ji dafilo. V roce 1702 ptevzala kontrolu nad celou spolecnosti skupina Svycarskych
bankéit. Nasledovala vSak Francouzska revoluce, kdy spolecnost musela bojovat o to,
aby toto obdobi pteckala, protoze se snizil zajem o zrcadla, tim padem velmi klesl jejich

prode;.
19. stoleti — obdobi rozvoje a diverzifikace

Do odvétvi vstupovalo stale vice firem a vznikala silnd mezinarodni konkurence, kvtli
tomu firma Saint-Gobain zménila svou obchodni ¢innost, ktera nové zahrnovala i
chemikélie. Manufacture des glaces se otevielo spoustu novych pfilezitosti na své
uplatnéni diky zméné architektury, jejimz zdkladem bylo Zelezo a sklo, které se pouzivalo

naptiklad pro vystavbu velkych vetejnych budov, obchodti, Zelezni¢nich stanic apod.

Spolecnost Manufacture se zménila na akciovou spole¢nost a vlozila svou moc do
predstavenstva. Saint-Gobain zahajil prodej chemickych vyrobkd na bazi louhu.

Nasledné Saint-Gobain pievzal vedeni ve spolecnosti Saint-Quirin a také ve spolecnosti
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Perret-Olivier, coz byl pfedni francouzsky vyrobce kyseliny sirové. Spole¢né¢ Saint-
Gobain i Manufacrure des glases expandovaly v roce 1858 do Némecka, v roce 1888 do
Italie, v roce 1898 do Belgie, v roce 1904 do Nizozemi, v roce 1905 do Spanélska.

Prvni pol. 20. stoleti — obdobi pfemény na globalni spole¢nost

Spole¢nost Saint-Gobain se zajimala o vSechny typy sklaiskych vyrobka (lahve, opticka
skla, zrcadla). Automobilova revoluce a moderni architektura poskytovala nové moznosti
a nove odbytisté. Bylo patentovano automobilové tvrzené sklo Sekurit, zahajila se vyroba
zaruvzdornych materiali a skelné vaty. V tomto obdobi doSlo ke spojeni s dalSimi
firmami, k akvizici, znarodnéni, privatizaci, rozvoji vyzkumu, expanzi do dalSich zemi a
vstup do svéta stavebnich materiali. V obdobi 2. svétové valky byly tovarny v Italii a

v Némecku zabrany pro vojenské ucely.
Druha polovina 20. stoleti — obdobi mnohonarodni spole¢nosti

Zacala vyroba plaveného skla s vyrobnou ve mésté Pisa v Italii. ZaCala expanze za
hranice Atlantického oceanu, kdy byly spojeny sily spolecnosti se spole¢nosti Certain
Teed. Francouzsky vyrobce skla BSN chtél ovladnou spoleénost, to se ov§em nepodaiilo

a Saint-Gobain zustal v t&€Zké finanéni situaci.

SpoleCnost se spojila s firmou, kterd vyrabéla litinové trubky. Nasledné doslo
k odstoupeni od zpracovani chemikalii, oceli, dfeva, papiru a spole¢nost pronikla do

pocitacového svéta a vefejnych staveb.

V 90. letech doslo k expanzi do vychodni Evropy, Ruska, Ciny a Asie. V 90. letech 20.
stoleti Saint-Gobain ptedloZzil Nortonu (vyrobce keramiky, umélych hmot) nabidku na

prevzeti. Otevieni nového konceptu pro profesionaly ve stavebnictvi.
21. stoleti

Skupina Saint-Gobain se stale stabilné rozrista do dalSich zemi. V Evropé jsou vyznamné
piirGstky v rozsiteni distribuce stavebnich materiali. Doslo také k prevzeti spolenosti
British Plaster Board, ktera se specializuje na vyrobu sadrokartonu. Skupina Saint-Gobain
oteviela futuristické centrum pro architekty ve Francii. Hlavnim uc¢elem tohoto centra je

moznost otestovat si komfort materialti od spole¢nosti Saint-Gobain.

V roce 2015 zamé&stnava spolec¢nost Saint-Gobain pies 190 000 zaméstnanct v Sedesati

sedmi zemich svéta. Obrat v roce 2017 dosahl 40,8 milionu Eur.
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5.2 Saint-Gobain v CR

V Ceské republice ptisobi skupina Saint-Gobain od roku 1992. Centrala ma sidlo v Praze.
Celkem je na Ceském uzemi jedna centrdla, pod kterou spada sedm spolecnosti, které
spravuji ¢trnact vyrobnich zdvoda a devét znacek. Vyrabi se zde inovativni materialy,

stavebni materialy a vyrobni skla.
Znacky skupiny Saint-Gobain v CR (saint-gobain.cz, 2018):

e Inovativni materialy — Saint-Gobain Construction Products CZ a.s. divize
Abrasives, Saint-Gobain ADFORS,

e Stavebni materialy — Saint-Gobain Construction Products CZ a.s. divize
Ecophon, Saint-Gobain Construction Products CZ a.s. divize Isover, Saint-
Gobain PAM CZ s.r.o., Saint-Gobain Construction Products CZ a.s. divize Rigips,
Saint-Gobain Construction Products CZ a.s. divize Weber,

e Vyrobni skla — Saint-Gobain Construction Products CZ a.s. divize Glassolutions,

Saint-Gobain Sekurit CR spol. s.r.o.

Dohromady zaméstnavaji vice nez 4100 zaméstnancti. Roéni obrat v Ceské republice je

16 miliard K& (2017).

5.3 Saint-Gobain Sekurit

Pro bakalatskou praci je nejvyznamnéjsi vyrobni zavod Saint-Gobain Sekurit CR spol.
s.r.o. se sidlem v HoFovicich, jelikoz pravé tento zavod patiici do Skupiny Saint-Gobain
poskytl praktické informace potiebné pro praktickou ¢ast prace. Spole¢nost byla zapsana
jako Saint-Gobain Sekurit spol. s.r.0. do Obchodniho rejstiiku v roce 1994. Slo o investici
na zelené louce, v okoli Hotfovic, kde do té doby Zzadna sklaiska tradice neexistovala.
Vyroba byla zahajena 5.2.1996.

Zakladni informace o spolec¢nosti Saint-Gobain Sekurit zpracované dle informaci

z webové stranky justice.cz (justice.cz, 2018):

Obchodni jméno spole¢nosti: Saint-Gobain Sekurit CR spol. s. . o.
Datum zapisu do obchodniho rejstiiku: 14. zafi 1994

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

1CO: 618 56 495
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Sidlo: Masarykova 1404/34a, Hotovice 268 01

Predmét podnikani: Vyroba, obchod a sluzby uvedené v pfilohach 1 az 3

zivnostenského zakona
Zikladni kapital: 490 000 000,- K¢
Jednatelé: Ing. Martina Hasmanova, Petr Roldk, Ing. Jan Jankovec, Mgr. Jan Machacek
Zpusob jednani: Jménem spole¢nosti jednaji vzdy dva jednatelé spole¢nosti
Prokuratura: Ing. Jan Cerveny, Ing. Jan Andrt (jednaji a podepisuji vzdy spoleéné)
Spole¢nici: 1. Saint-Gobain Sekurit Deutschland Beteiligungen GmbH

Glasstrafe 1

Herzogenrath 52134

Spolkovéa republika Némecko

e VKlad: 489 980 000,- K¢
e Obchodni podil: 48 998/49 000

2. Saint-Gobain Autoglas GmbH
GlasstraBe 1
Herzogenrath 52134
Spolkova republika Némecko

e Vklad: 20 000 K¢
e Obchodni podil: 2/49 000

Posledni informace zvefejnéné ve Vyroéni zpravé Saint-Gobain Sekurit CR spol. s. 1. o.
jsou z roku 2016 (Vyro¢ni zprava, ucetni uzavérka a zprava auditora za rok 2016), kde
spole¢nost udava, Ze na konci roku 2016 zaméstnavala 809 zaméstnancti. Bylo to o 142
zamestnancl vice neZ v roce 2015 a o 238 zaméstnanct vice neZ v roce 2014. NavySeni
bylo zpisobeno investici do nové vyrobni linky a linky dopracovani. V roce 2018 je

hranice zaméstnanosti stale nad 800 zaméstnanci.

Rozlohou je cely objekt v Hofovicich jednim z nejmensSich, ovSem fadi se mezi

nejvyznamnéj$i  zavody Skupiny Saint-Gobain. Specializuje se na vyrobu
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automobilovych skel, kterd jsou diky neustalym investicim do vyvoje a do modernizace
vyroby vysoce sofistikovand. Skla jsou vyrdbéna pro piedni svétové automobilky jako
Audi, Bentley, BMW, Citroén, Ferrari, Ford, Jaguar, LandRover, Lincoln, Maserati,
Mercedes-Benz, Opel, Peugeot, Porsche, Renault, Rolls-Royce, Seat, Skoda,

Volkswagen a Volvo (saint-gobain-sekurit.cz, 2018).

5.3.1 Portfolio Saint-Gobain Sekurit

V dneSni dobé ma automobilové sklo mnohem vice funkci, neZ mélo diive, kdy hlavni
funkci byl bezpecnostni prvek. K této zakladni funkci se ptipojila moznost sklo vyhtivat,
odrazet UV a tepelné zéfeni, snizit hluCnost uvniti automobilu, umistit zde rdzné
komunikacni senzory jako naptiklad senzor pro prijezd a registraci mytného na dalnicich,

senzory varovani piejeti cary krajnice a jing.

Diky technologii vyrobnich linek, které spolecnost vlastni je jednim z kompeten¢nich
center pro vyvoj komplexnich Celnich skel, zadnich skel a panoramatickych stiech
v Evropé€. Na tomto vyvoji probiha spoluprace s vlastnimi mezinarodnimi zakladnami ve
Francii a v Némecku. Trendy ve vyvoji zavisi na poptavce Siroké spoleCnosti, ktera
pozaduje vyrobky Setrné k zivotnimu prostfedi. Spolecnosti reaguje na tuto poptavku

produkty, které pomahaji svoji funk¢nosti snizovat emise CO2.
Obecné sleduji dva piistupy:

e Redukce tepla v interiéru vozu — snizovani vykonu klimatizace vede k nizsi
spottebé paliva (zatmavena skla do riznych odstintl, skla zabranujici prostupnosti
tepelného zareni do interiéru vozu).

e Redukce celkové vahy vozidla — skla, kterd spolecnost vyrabi jsou tenké, tim

padem i leh¢i. Napomahaji tak snizovat celkovou vahu vozu.
Portfolio

Spole¢nost Saint-Gobain Sekurit ma celé své portfolio zvefejnéné na svych webovych
strankach, diky cemuz si Siroka vefejnost i potenciondlni odbératelé mohou vse prehledné
prohlédnout. Nize jsou struéné popsany jednotlivé produkty spole¢nosti (saint-gobain-
sekurit.cz, 2018).

e Climacoat® — jedna se ¢elni sklo s pokovenou vrstvou, ktera udrzuje sklo Cisté

od sn¢hu v zimnim obdobi a zaroven udrzuje interiér vozu chladny v letnim
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obdobi. Dalsi vyhodou je snizovani spotieby pohonnych hmot a tim padem i emisi
CO2.

Lightweight® - jedna se o tenké sklo, které pomaha k lepsimu vykonu a sou¢asné
ke snizeni spotieby paliva, tim padem k menSimu znec€isténi ovzdusi CO2. I pies
jeho tenkost ma vysokou odolnost proti rozbiti.

Acoustic Glass — jak uz nazev napovida jedna se akustické sklo, které eliminuje
zvuky z vnéjsiho prostiedi, které jsou zptisobené vétrem nebo napiiklad motorem
auta. Nezbytnou soucasti skla je akusticka folie, ktera dokaze pohltit az o deset
decibelil hluku vice nez skla bez této folie. Diky této vlastnosti lze pouzit do aut
mnohem tenci skla, které snizuji celkovou vahu vozu a snizuji tak spotiebu paliva.
Heatable Glass — vyhodou skla jsou vyhiivané dratky, které pomohou k rychlému
odstranéni ledu ¢i zamlzeni. Pfi teploté -10 °C vyhfivana skla odstrani led a
zamlZeni za mén¢ nez pét minut.

Coolcoat Glass — jedna se o laminované sklo. SKlo v dne$ni dobé& spole¢né
S airbagy a bezpecnostnimi pasy hraje kli¢ovou roli, co se bezpecnosti v auté tyce.
Rozdil mezi tvrzenym a laminovanym sklem je v tom, Ze laminované sklo je
tvofeno dvéma kusy skel, které jsou spojené polyvinylbutyralovou folii, na které
zustavaji v piipad¢ rozbiti skla malé castecky skla piilepené. Ve srovnani
s normalnim sklem potrva zlod¢ji az 10x déle, nez se ptes sklo do auta dostane.
HUD (Head Up Display) — vyroba skla je velice naro¢na, geometrie skla musi
byt naprosto piesna, aby spravné plnilo svou funkci. Toto sklo je specifické tim,
ze dilezité informace, které se tykaji fizeni jsou promitdny piimo na celni sklo do
zorného pole tidice.

Tennafit® - tyto skla obsahuji antény a dal$i komunika¢ni senzory.
Thermocontol® - jedna se o sklo, které je pokryto vrstvou oxidu sttibrného, ktery

odrazi slune¢ni zatfeni od vozu. Vyhodou je sniZeni teploty uvnitt vozu.

5.3.4 Spolecenska odpovédnost firmy

Organizace se aktivné podili v poskytovani darcovstvi a podpory. Posiluje tim vnimavost

viici okoli a spoluodpovédnost za okolni svét. Svoji podporu prioritné zamétuje na

Hoftovice a okoli. Mezi priority spolecenské odpovédnosti patii (saint-gobain-sekurit.cz,
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e Projekty pro zlepSeni podminek zivota ve mésté, zlepSeni bezpecnosti ucastniki
silni¢niho provozu — zfizovani osvétlovani prechodd pro chodce,

e Dbezpecné herni prvky a détska hiiste,

e podpora aktivit a soutézi integrované¢ho zachranného systému,

e podpora za¢lenovani zdravotné¢ handicapovanych zakia do fadné skolni dochazky,

e modernizace vybaveni skol,

e podpora projektl podporujici sport a jiné zajmové aktivity déti,

e projekty pro zlepSeni zivotniho prostredi,

e podpora organizovanych volno¢asovych aktivit zaméstnanci a jejich rodin.

5.4 Vize a predpokladany vyvoj spole¢nosti
Vize

Kazda spole¢nost by méla mit pfedstavu Zadouciho budouciho stavu, kterého chce
dosahnout pomoci své strategie. Takto definovany stav by mél byt jednoduse popsan

(managementmania.com, 2018).

Vize spoleénosti Saint-Gobain Sekurit: ,, Chceme byt Evropskym lidrem v oblasti vyvoje,
vyroby a kvality multifunkcnich skel pro automobily a soucasné déle respektovat a

rozvijet firemni hodnoty spolecnosti “ (saint-gobain-sekurit.cz, 2018).

Predpokladany vyvoj pro rok 2017

Spole¢nost Saint-Gobain Sekurit CR spol. s.r.o. zatim zvefejnila pouze Vyrocni zpravu,
ucetni uzaverku a zpravu auditora za rok 2016. V této zpravé je stanoven piedpokladany
vyvoj, kterého chtéla spole¢nost dosahnout v roce 2017 ve znéni ,,Pro rok 2017
planujeme celkovy obrat ve vysi 3 452 073 tis. K¢, zisk po zdanéni planujeme ve vysi

663 875 tis. K¢ (Vyro¢ni zprava, ucetni uzavérka a zprava auditora za rok 2016).

5.5 Hodnoty spole¢nosti

V Saint-Gobain jsou sdileny spole¢né hodnoty mezi v§emi zaméstnanci spoleénosti. Tyto
hodnoty jsou zobrazovany v ¢innostech a aktivitach, které provadi organizace jako

jednotlivec i organizace jako celek. Jde zde hlavné o (saint-gobain-sekurit.cz, 2018):

e Bezpectné pracovni prostiedi, kde kazdy miiZze naplnit sviij potencial, aniz by byl
vystaven zdravotnim nebo bezpe¢nostnim rizikiim.
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e Ochranu zdravi, bezpecnost prace, péci o zivotni prostiedi.
e Kazdy se podili na zlepSeni ochrany zdravi na pracovisti a vyssi bezpecnosti
prace.

e Neustalé snizovani dopadu na zZivotni prostiedi.

Pro kazdého zaméstnance Skupiny Saint-Gobain plati také zakladni principy jednani a
chovani, které jsou vyzadovany vSude, bez ohledu na to, jestli je zakon dané zemé

vyZaduje nebo ne. Patii mezi né (saint-gobain.cz, 2018):

e Profesionalita

e Respekt k ostatnim

e Integrita
e Loajalita
e Solidarita

e Dodrzovani zakona
e Péce o zivotni prostiedi
e Bezpecnost prace a ochrana zdravi

e Prava zaméstnancu
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6 Proces prijimani a orientace v podniku

Dulezitou casti bakalarské prace je popsat a analyzovat proces pfijimani a orientace
pracovnikil ve spole¢nosti Saint-Gobain Sekurit CR spol. s. r. 0. Tato analyza je klicova
pro splnéni cile celé prace. Cilem bakalatské prace je se s témito procesy blize seznamit,

popsat je, zhodnotit, a nasledné provést navrhy na jejich zlepseni.

6.1 Vyzkumné Setreni

Vyzkumné Setteni bylo rozdéleno do dvou c¢asti. Pro prvni ¢ast bylo vytvofeno dvacet
jedna otazek, které zodpovidal personalni pracovnik, ktery ma na starost nabor a
orientaci nové ptijatych pracovnikii na délnické pozice. Ptipravenych dvacet jedna otazek
bylo otevienych. Byly zaslany dopiedu e-mailem, aby doty¢na osoba méla dostatek casu

piipravit si své odpovédi, a celkové tak mohly byt odpovédi kvalitnéjsi.

Tyto otazky byly sestaveny tak, aby bylo dosazeno, pokud mozno, co nejpodrobnéjsiho
popisu zasadnich milnikti v procesu piijimani a orientace, ptimo od ¢lovéka, ktery je za

tento proces zodpovédny.

Neékteré otazky byly sestaveny v podobném vyznamu, jako otdzky, které obsahuje druha
¢ast vyzkumu. Cilem téchto velice podobnych, ¢asto totoznych otazek, byla moznost
nasledného porovnani odpovédi od persondlniho pracovnika a odpovédi od nove piijatych

zameéstnancu.

V druhé c¢asti byla zaméfena pozornost na nové prijaté zaméstnance V délnickych
pozicich. Jednalo se o zaméstnance, ktefi byli do firmy pfijati za posledni rok. Délnické
pozice byly vybrany z toho divodu, Zze vedouci personalni pracovnik, se kterym bylo
spolupracovano V praktické ¢asti prace se specializuje na piijimani pravé téchto

pracovnikd.

Dotaznik se tykal zaméstnanci, ktefi si pro§li procesem piijimani — faze, kdy je s nimi
podepisovana smlouva a vSechny dalsi dilezité¢ dokumenty, jsou jim sdélovany prvni
informace, co se firmy tyce a prace ve firm€. A naslednym procesem orientace, jehoz
cilem je, se co nejrychleji a bez obtizi zaclenit do pracovni skupiny, a zait co mozna

nejdiive plnohodnotné vykondvat svou praci.
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Dotaznik, ktery byl vytvofen pro zaméstnance obsahoval dvacet sedm otazek. Otazky

mély formu:

e Otevienych odpovedi,
e Polooteviené odpoveédi,

e Uzavienych odpovédi.

Cilem téchto otazek bylo zjistit zdkladni osobni iidaje o zaméstnancich jako je pohlavi
nebo veék. Zjistit, jak probihal proces piijimani, a jak ho celkové hodnoti. U faze orientace
bylo cilem ziskat odpovédi na otazky, jak na tento proces reagovali, jakou dostali pomoc

pii zaclenovani, jestli méli néjaka skoleni apod.

Vyzkumné Setieni probihalo v obou piipadech (u vedouciho pracovnika personalniho
oddéleni 1 u zaméstnanct) od 21. 3. 2018 do 6. 4. 2018. Poté byly dotazniky vyzvednuty
a dale zpracovany. Pro lepsi efektivnost zpracovani byly nejprve rozttidény podle

jednotlivych otazek a nasledné zpracovany graficky v programu Microsoft Excel.

6.1.1 Vyzkumné Setieni s vedoucim personalnim pracovnikem

Firma Saint-Gobain Sekurit momentalné¢ zaméstnané dva personalisty. Prakticka ¢ast
prace je zaméfena na piijimani pracovnikt délnickych pozic, je to z toho davodu, Ze tyto
pozice jsou specializaci vedouciho personalniho pracovnika, se kterym probéhla

spoluprace pii psani bakalarské prace.

Pro personalniho pracovnika bylo pfipraveno dvacet jedna otevienych otazek. Otazky
zaméfené na proces piijimani byly poloZeny personalistovy takovym zptsobem, aby bylo
zjisténo, jakym ziskavaji uchazece o praci, které zdroje ziskavani jsou nejefektivné;si, jak
probihd zakladni vybér uchazecl, jak probihd prvni pohovor, jak se sdéluji vysledky
uchazeclim ¢i jak se vytvari pracovni smlouva. Otazky, které byly zaméfené na proces
orientace slouZily k ziskani informaci o priibéhu prvniho dne zaméstnance, dale jakym
zplisobem je zaméstnanec uveden na své pracovisté, jaké materidly se poskytuji novym

zaméestnancim, jaka jsou ve firmé Skoleni ¢i jaké aktivity firma pofada pro zefektivnéni

orientace. Cely dotaznik je uveden v pfiloze A na konci prace.

Otazky byly sepsany a pted prvni planovanou schiizkou odeslany personalistovi. Bohuzel
zZ ¢asovych diivodil a z divodu nutné kontroly sdélenych informaci naSe dalsi spoluprace

nemohla probihat formou rozhovoru, jak bylo ptivodné planovano. Odpovédi na otazky
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byly personalistou sepsany a nasledné odeslany k n€kolika kontrolam jeho
spolupracovnikim a také feditelce spole¢nosti. Az poté mohly byt poskytnuty k dalSimu

zpracovani.
Zpracovani odpovédi od personalniho pracovnika

I kdyz se prace zabyva az procesem pfijimani a orientace, dilezité je také zminit, jak se
vlastné o volnych pracovnich mistech potencionalni zaméstnanci dozvi, a co vSechno je

¢eka pred tim, neZ se z nich stanou plnohodnotni zaméstnanci spole¢nosti.

Podle dotaznikového Setfeni, které probihalo s personalnim pracovnikem firmy, bylo
zjisténo, ze techniky ziskavani zdjemct o praci jsou nasledujici:

e Reklamni panely, které jsou u vjezdu do firmy,

¢ dotazniky umisténé na recepci,

e doporuceni od stavajicich zaméstnancti €1 znamych,

e personalni agentury,

e Vvyhledavani na internetovych strankach jobs.cz a linkedin.com,

e spoluprace se Skolami,

e vlastni databaze uchazecu,

e inzerce na webovych strankach Saint-Gobain Sekurit,

e Facebook.

Nejefektivnéjsi z téchto technik je doporuceni, internetové stranky jobs.cz a webové

stranky Saint-Gobain Sekurit.

Po pfijeti poptavky po praci od zijemce, nebo po nalezeni vhodného kandidata na
internetovych strankdch ¢i ptfes agenturu, probihd zakladni vybér, ktery provadi
personalista na zakladé Zivotopisu. Pokud Zivotopis obsahuje vse, co personalista
potifebuje pro posouzeni vhodnosti kandidata, nasleduje osobni setkani. Pokud
persondlnimu pracovnikovi urcité informace v Zivotopisu chybi, oslovi kandidata
telefonicky nebo pisemné, a potiebné informace od néj ziska. Nasledné pak podle
doplnénych informaci uchazece pozve K osobnimu setkani nebo spolu jiz dale

nekomunikuji.
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Ve firm¢ Saint-Gobain Sekurit je pFijimaci Fizeni dvoukolové. V prvnim kole probiha
seznameni s firmou, s managerem daného oddé€leni a ndplni prace. V druhém kole

probiha piedstaveni vyroby a setkani s dal§imi kolegy v daném oddéleni.

O vysledcich ptijimaciho fizeni je uchaze¢ o praci informovan telefonicky. Pokud maji
ob¢ strany (jak firma, tak i kandidat) zajem spolu uzavtit pracovni vztah, nasleduje faze
pfijimani.

Hlavnim cilem faze pfijimani je ptiprava a nasledny podpis pracovni smlouvy mezi
zamestnavatelem a zaméstnancem. Smlouva je ve spolecnosti vytvarena podle
standardu Skupiny Saint-Gobain a platnych pravnich predpisi. Od nového
zameéstnance je pozadovan obCansky priikaz a karticka zdravotni pojistovny, zdpoctovy
list z posledniho zaméstnani, piipadné potvrzeni z Utadu prace. Pied nastupem do
zaméstnani jsou povinni vSichni novi zaméstnanci podstoupit I€kafskou prohlidku u

firemniho zdvodniho I€kafte.
Prvni den nového zaméstnance v zaméstnani je spojen se:

e Skolenim o bezpeénosti a ochrand zdravi pii praci,

e Skolenim standardii kvality,

e fasovanim osobnich ochrannych pracovnich prostiedki,

e podepsanim pracovni smlouvy a dalSich dokumentti potiebnych pro vznik
zaméstnaneckého pomeéru,

e ptedanim bezprostfednimu nadiizenému na pracovisti — zaméstnanec je predan
personalistou,

e Seznamenim se s pracovistém,

e seznamenim se s adaptacnim planem na dal$i obdobi.

Orientace ve firm¢ probiha pomoci bezpe€nostnich a kvalitativnich standardii, které
zajiStuje trenér na pracovisti. Dale se s pfipadnymi dotazy ¢i zaddosti o pomoc mohou
obratit na vedouciho smény (mistra) &i personalniho pracovnika. Skoleni probihaji dle
adaptacniho planu, ktery je pfipraven individualné, dle jednotlivych pozic. Pro vSechny
pozice je stejné, jiz zminéné Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci, Skoleni

standardi kvality a Virtualni firemni univerzita.
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Dle odpovédi personalniho pracovnika nenastdvaji v procesu orientace zadné problémy,
a také nikdy neodesli zaméstnanci z firmy z divodu, Ze se nezaclenili do pracovniho

kolektivu nebo z jiného problému, ktery souvisel s orientaci.

Proces orientace ve firmé probiha od jednoho do tii tydni dle naro¢nosti pozice. Na
otazku: Jakym zptsobem kontrolujete prubéh orientace? — byla odpovézeno ,,Nijak,

probiha to prirozené, pracovnik je proskolen v prvnich dnech na pracovisti.*

Priitbéh orientace je hodnocen pomoci standardizovaného dokumentu zaskoleni na

pracovisti a dokumentu zaskoleni nového pracovnika.

Hlavnim cilem z personalniho hlediska je ziskani kvalitnich uchazect, zkraceni doby

adaptace a pohodové zaClenéni do tymu.

Celkovy pocet nové ziskanych pracovnikil za jeden rok je v priméru padesat pét. Pét
pracovnikil na vedouci pozice a padesat pracovnikil na ostatni pozice. Za poslednich sedm
meésicii se podafilo ziskat okolo sta novych pracovniki na dé€lnické pozice, ale témét

poloving nebyla bohuzel prodlouzena pracovni smlouva po uplynuti zkuSebni doby.

Ve firmé Saint-Gobain Sekurit existuje program Project seeker kdy cerstvi absolventi
hledaji samostatné ptilezitosti ve funk¢nich procesech —hledaji nové moznosti a moznosti
vylepSeni existujicich procest. Také program Young talents, kdy se mladi zaméstnanci
spole¢nosti Saint-Gobain zapojuji do projekti napfi¢ celym koncernem. Jedna se o
zaméstnance z oblasti vyvoje ¢i z projektovych tymii. Tento program slouzi mladym

pracovnikiim k ziskani zkuSenosti z jinych vétSinou zahrani¢nich firem Skupiny Saint-

Gobain.

6.1.2 Vyzkumné Setieni se zaméstnanci

Jak bylo jiz zminéno, toto Setfeni se provadélo mezi pfijatymi zaméstnanci na délnické
pozice. K tomuto Setfeni byl vytvofen dotaznik, ktery obsahoval dvacet sedm otazek.
Celkem bylo ptipraveno k vyplnéni ¢tyficet pét dotazniki, které byly v tisténé podobé.
Takto ptipravené dotazniky pro spole¢nost Saint-Gobain Sekurit byly nasledné piedany
personalnim pracovnikem zaméstnanciim délnickych pozic k vyplnéni, nebo v druhém
ptipad€ je personalista osobné se zaméstnanci vyplinoval. Vyplnéno bylo tficet jedna
dotaznikti. Tento vysledek nepovazuji za pfili§ uspésny, protoze se jedna o navratnost 69

%. Vysledek byl zptsoben piijezdem kontroly z centraly z Patize, ktera do podniku
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v dobé dotaznikového Setteni prijela, tudiz z casovych divodi nebyla ve firmé moznost
dotazniky vyplhovat. Dalsi pficina malého poctu vyplnénych dotaznikti byla neochota
zamestnanct dotazniky vypliovat. Jelikoz vSichni respondenti pracuji na stejné pozici,
méli také stejny proces pfijimani i orientace.

Otazka ¢. 1: VaSe pohlavi?

Celkem se dotaznikového Setieni ztcastnilo 55 % zen (17) a 45 % muza (14).

Otazka ¢. 2: Kolik je vam let?

Jak je z obrazku 3 patrné, dotaznikového Setieni se ucastnilo ve vékové kategorii 18-25
let 23 % respondentt (7), nejvice respondentt bylo z v€kovych kategorii 26-35 let 32 %
(10) a z kategorie 36-50 let 32 % (10). Nejméné respondentti bylo v kategorii 51 a vice
let coZ bylo 13 % (4).

Obrazek 3: Vekové kategorie respondentii

Vékové kategororie respondent(

-

=18-25 ®=26-35 ®=36-50 =5lavice

Otazka €. 3: Bylo jednani zdastupce spolecnosti s Vami profesiondalni?

Na otazku ¢islo tfi odpovédéli vsichni respondenti kladné. Odpovéd” ano zvolilo 48 %
zaméstnanci (15) a odpovéd’ spiSe ano zvolilo 52 % zaméstnanci (16). Nikdo

z dotazovanych neodpovédél, ze jednani spiSe nebylo profesiondlni nebo piimo, Ze

nebylo vibec profesionalni.
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Otazka ¢. 4: Byla Vam detailné objasnéna pracovni pozice, o kterou jste se uchdzel/a?

U této otazky vybralo 23 % respondenti odpovéd’ velmi detailné (7) a zbylych 77 %
zvolilo odpovéd’ dostate¢né (24). Nikdo z respondentt nevybral odpovéd’ jen zbézné (0)

¢i vibec (0).

Otazka ¢. 5: Mél/a jste moZnost podilet se na vytvoieni pracovni smlouvy?

Na otazku c¢islo 5 odpovédéli vSichni zaméstnanci shodné, Ze tuto moznost neméli (31).
Otazka ¢. 6: Bylo Vam diikladné vysvétleno, CO je V pracovni smlouvé zminéno?

Na tuto uzavienou otazku bylo mozno odpovédét ano/ne. 94 % respondenttt odpoveédélo

ano (29) a zbylych 6 % odpovédélo ne (2).

Otazka ¢. 7: Byly Vam pii procesu piijimdni sdéleny vSechny informace, které jste

chtél/a védér?

Na otazku ¢. 7 odpovédélo 65 % respondentii, ze bylo (20), zbylych 35 % vybralo

odpoveéd’ uz si nepamatuji (11).

Otazka ¢. 8: Madte néjaké pripominky ke zlepSeni procesu prijimaciho Fizeni?

K otazce tykajici se zlepSeni procesu pifijimaciho fizeni ve firmé nemél zadny
respondent ptipominky (31).

Otazka €. 9: Jak jste byl/a celkové spokojen/a s piijimacim procesem v této firmé?

V otazce 9. vybralo 71 % respondentl odpoved’, Ze byli spokojeni (22), 16 % respondentti

vybralo odpovéd’ ani spokojen/a ani nespokojen/a (5). 13 % zaméstnanci vybralo

odpovéd’ velmi spokojen/a (4). Nikdo z dotazovanych nevybral odpovéd’ nespokojen/a ¢i

velmi nespokojen/a.

Grafické znazornéni odpovédi na otdzku Cislo 9 je na obrazku 4.
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Obrazek 4: Spokojenost s prijimacim rizenim ve firmé

Jak jste byl/a celkové spokojen/a s pfijimacim procesem v
této firmeé?
0% 0%

= Velmi spokojen/a = Spokojen/a
= Ani spokojen/a ani nespokojen/a = Nespokojen/a

= Velmi nespokojen/a

Otazka ¢&. 10: Byl/a jste uveden/a pracovnikem persondlniho oddéleni nebo jinym
vedoucim pracovnikem na svoje pracovisté a formdlné predan/a svému

bezprostiednimu nadrizenému?

Na tuto otazku odpovédélo 87 % respondentti odpovédi ano (26), zbyvajicich 16 %
odpovédélo ne (5).
Otazka €. 11: Co jste obdrzel/a jako novy zaméstnanec k lepSimu zaclenéni a orientaci

ve firmé?

Ze sloupcovych grafii na obrazku 5 je patrné, Ze nikdo z respondentii neobdrzel

piirucku, kterd by obsahovala dilezité informace (firemni kultura, cile firmy, benefity

apod.). Naopak vsichni respondenti dostali ustni informace. Pouze 26 % respondenti

bylo ukazano, jak ma jejich prace vypadat (8). Skolitele/ instruktora dostalo k dispozici
42 % respondentt (13).
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Obrazek 5: Pomiicky k lepsimu zaclenéni se a orientaci ve firmeé

30

25

20

15

10

Co jste obdrzel/a jako novy zaméstnanec k lepsimu

zaclenéni a orientaci ve firmé?
31

13

0
I

PFirucku, kterd obsahovala Pouze Ustni informace  Ukazku toho, jak by méla  Skolitele/ instruktora
vSechny dilezité Vase prace vypadat
informace

Otazka €. 12: Pokud jste nedostal/a Zadnou piirucku nebo balicek, které by obsahovaly

informace o firmé, o vasich vyhoddch, dovolenych apod. Mél/a byste o tuto pFirucku

zdajem? Myslite si, Ze by Vim to pomohlo v orientaci ve firmé?

Na otdzku tykajici se zajmu o ptiru¢ku odpovédélo 64 % respondentll, Ze by o ni méli

zajem (20). 10 % respondentti nevi, jestli by o ni méli zajem a pomohla by jim.

Zbyvajicich 26 % odpovédelo, Ze by o piirucku zdjem neméli.

Grafické znazornéni odpovédi na otazku ¢islo 12 je na obrazku 6.
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Obrazek 6: Zajem o prirucku u novych zaméstnancii

Mél/a byste zajem o prirucku?

m Ano = Ne = Nevim

Otazka ¢. 13 a 14: Absolvoval/a jste v obdobi orientace néjaké Skoleni? Jaké?

V téchto dvou otazkach odpovédéli vSichni respondenti stejné (31). Kazdy absolvoval
V obdobi orientace Skoleni o standardech kvality, Skoleni o bezpe¢nosti a ochrané zdravi

pfipraci a Virtualni firemni univerzitu.
Otazka ¢. 15: Byl pro Vs proces orientace formou Skoleni vyhovujici?

Odpovéd’ rozhodn€ ano zvolilo 16 % respondentt (5), 74 % respondentii vybralo
odpovéd’ spiSe ano (23). MoZnost spiSe ne zvolilo 10 % zaméstnancti (3) a nikdo

z dotazovanych nezvolil odpovéd’ urcité ne (0).

Grafické znazornéni odpovédi na otdzku ¢islo 15 je na obrazku 7.
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Obrazek 7: Jak vyhovoval proces orientace formou skoleni

Byl pro Vas proces orientace formou Skoleni vyhovuijici?
0%

® Rozhodné ano = SpisSeano = Spisene = Uréité ne

Otazka ¢. 16: Mél/a jste k dispozici osobu, ktera Vam odpovidala na Vase otazky a

poskytovala dalsi informace?
Vsichni dotazovani zaméstnanci odpovedéli, Ze k dispozici takovou osobu méli (31).

Otazka €. 17: Byla pro Vis tato osoba piinosem? Popiipadé, pokud jste nikoho
takového nemél/a, mél/a byste o to zdgjem?

Opét vsichni respondenti shodné vybrali odpoveéd’ ano (31). Jelikoz jiz v piedchozi otazce
vsichni odpovédéli, Ze takového Eloveka k dispozici méli, tudiz druhd otézka jiz nebyla
potieba.

Otazka ¢&. 18: Jak pro Vis byl proces orientace ndrocny? Ohodnot’te od 1 (nendroény)

do 5 (velmi naroény a stresovy).

Nérocnost orientace ohodnotilo 42 % respondentd Cislem 1 (13), 35 % respondentl
ohodnotilo narocnost &islem 2 (11). Cislo 3 vybralo 13 % dotazovanych (4), ¢islo 4

vybralo 10 % dotazovanych (3) a nikdo neohodnotil orientaci naro¢nosti 5 (0).

Grafické znazornéni odpovédi na otdzku ¢islo 18 je na obrazku 8.
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Obrazek 8: Narocnost procesu orientace

Jak pro Vas byl proces orientace narocny?

14

13
12 11
10
4
3
. 0

0

1 2 3 5

Otazka ¢. 19: V ¢em pro Vas byla orientace ndarocnda?

(o]

[e)]

»

N

Jednalo se o otevienou otazku, ve které uvedli respondenti odpovédi jako: nova prace

S novymi ¢innostmi, mnoho novych véci, nové prostifedi, prace na sménny provoz, prvni

zaméstnani.
Otazka €. 20: Jak dlouho Vam trvalo, neZ jste se uplné zaclenil/a do pracovni skupiny?

Odpoved do 1 mésice vybralo 52 % respondenti (16), odpovéd’ 1 — 2 mésice vybralo 39
% respondentil (12). MoZnost 3 — 4 mésice zvolilo 10 % dotazovanych (3). Odpovéd’ 5 a

vice mésict a odpoveéd’ potad se jesté zaclenuji nevybral Zadny respondent (0).

Grafické znazornéni odpovédi na otazku ¢islo 20 je na obrazku 9.
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Obrazek 9: Doba trvani zaclenéni se do pracovni skupiny

Jak dlouho Vam trvalo, nez jste se Uplné zaclenil/a do

pracovni skupiny?
0% , 0%

#Do1mésice ®m1-2mésice =3-4mésice ®5avice mésicd = Pordd se jesté zaclenuji

Otazka ¢. 21: Myslite si, e existuje néco (napi. aktivita, meeting, spolecnd akce), co by
Vam pomohlo lépe se zaclenit do pracovniho kolektivu?

K této otazce se vyjadril jen jediny respondent s odpovédi, Ze by chtél dostat vice
informaci.

Otazka ¢. 22: Konzultoval s Vami Vds bezprostiedni nadiizeny nebo pracovnik

persondlniho oddéleni pribéh orientace v prvnich tydnech v zaméstndani?

Na otazku, jestli snimi probihaly konzultace v prib&éhu orientace odpovédélo 26 %
respondentli, Ze probihaly (8). Zbylych 74 % respondentti odpovédélo, ze s nimi

nikdo prabéh orientace nekonzultoval (23).

Otazka €. 23: Pomohl Vam orientacni proces k rychlejSimu a snadnéjSimu zaclenéni

do pracovni skupiny a k rychlejSimu plnohodnotnému vykonu?

V této otdzce vybralo 23 % respondentii odpovéd’ urcité ano (7), zbylych 77 % zvolilo
odpovéd’ spise ano (24). Nikdo z respondentt nevybral odpovéd’ spiSe ne (0) nebo ne (0).

Otazka €. 24: Myslite si, Ze Spatny proces orientace miize vést k odchodu zaméstnanci?

V této otazce vybralo 55 % respondentti odpovéd’ ano (17), 42 % respondentl vybralo

odpovéd’ nevim (13), 3 % dotazovanych vybrali odpovéd’ ne (1).

Grafické znazornéni odpovédi na otazku cislo 24 je na obrazku 10.
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Obrazek 10: Ndazor na spatny proces orientace a odchod zaméstnanci

Myslite si, Ze Spatny proces orientace muUZe vést k odchodu
zaméstnancud?

® Ano = Nevim = Ne

Otazka ¢. 25: Byl podle Vs lepsi proces orientace a pomoc pii zacleriovani do kolektivu

ve firmé Saint-Gobain Sekurit, nebo ve vasem piedchozim zaméstnani?

Proces orientace a pomoc pii za¢lefiovani se do kolektivu bylo pro 42 % respondent

lepsi ve firmé Saint-Gobain Sekurit (13), 55 % respondentti hodnoti tento proces stejné

Vv obou firméch (17) a 3 % dotazovanych si mysli, Ze byl tento proces lepsi v pfedchozim

zamé&stnani (1).

Grafické znazornéni odpovédi na otdzku ¢islo 25 je na obrazku 11.
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Obrazek 11: V jakéem zaméstnani byl lepsi proces orientace

Kde byl lepSi proces orientace a pomoc pfi zaclenovani se
do kolektivu?

m Soucasné zaméstnani (Sekurit) = Bylo to stejné = Pfedchozi zaméstnani

Otazka ¢. 26: Mpyslite si, Ze je zde vénoviana dostateCnd pozornost orientaci novych

zaméstnancu? Svoji odpovéd’ zdivodnéte.

Na tuto otevienou otazku byly odpovédi respondentti, Ze kladné, libi se jim pomoc od

trenéra-skolitele (5). Zbytek respondentti (26) se K této otazce nevyjadiil.

Otazka €. 27: Napadaji Vs néjaka zlepSeni, ktera by mohla firma provést ke zlepSeni

orientace?

V této otdzce nenapadl zadného respondenta ndvrh na zlepseni (31).

6.2 Shrnuti dotaznikového vyzkumu

Prvni dotaznikové Setfeni, slouzilo ke zjiSténi pritbéhu pfijimani a orientace piimo od
personalisty. Pomoci druhého dotaznikové Setieni byl zjiStén nazor na prubéh téchto
procest piimo od zaméstnanctl, kteti si timto procesem prosli. Nasledné prob&hlo shrnuti
a porovnani téchto dvou dotazniki.

Proces prijimani

Podle odpovédi vedouciho personalniho pracovnika lze soudit, ze proces pfijimani i

proces orientace jsou ve firm¢ vedeny uspéSné. Nové potenciondlni zaméstnance firma
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hleda pomoci mnoha metod od piimého doporuceni, pies webové stranky, panely u

vjezdu do firmy az po spolupraci s persondlnimi agenturami.

Mezi nejefektivnéjsi metody ziskavani zajemcti o praci se fadi doporuceni, internetové

stranky jobs.cz a webové stranky Saint-Gobain Sekurit.

1. Doporuceni probiha na zakladé sdileni informaci mezi zaméstnanci ¢i zndmymi
zaméstnanct a dalSimi osobami. Pro vétSinu lidi, ktefi si hledaji novou praci je
velmi dilezitd osobni zkuSenost pratel ¢1 znamych, kterd jim pomize
Vv rozhodnuti, zda by ve vybrané organizaci chtéli pracovat nebo nechtéli.

2. Internetové stranky jobs.cz jsou zndmy Siroké verejnosti. Obsahuji velké mnozstvi
nabidek prace shromazdénych na jednom misté. V dnesni dobé, kdy prevazna
vétSina mladych lidi prohlizi internetové stranky nékolikrat denné, je tento zpiisob
umistovani nabidek velice efektivni.

3. O efektivité metody umistovani nabidek na webové stranky spole¢nosti Saint-
Gobain Sekurit neni sporu. Je samoziejmé, ze kdyz lidé hledaji praci, podivaji se
na firmy v jejich okoli s ¢imz souvisi prohlédnuti jejich webovych stranek.

oy e

metody.

Ptijimaci fizeni vede personalista. Potenciondlni zaméstnance si k pohovorim zve na
zakladé Zivotopis. Rizeni je dvoukolové. V pribéhu jsou sdéleny zajemctim o praci
vSechny dilezité informace. Cilem je poznani uchazeCe po osobni i profesni strance.
Respondenti ohodnotili jednani personalisty S nimi velice kladné. Stejné¢ kladné
ohodnotili také mnozstvi informaci, které jim byly poskytnuty ohledné pozice, o kterou

se uchdzeli. Prabéh procesu ptijimani zaméstnancii je ve vétSing firem obdobny.

Smlouva je ve firm& Saint-Gobain Sekurit CR spol. s. r. 0. vytvafena dle standardu
Skupiny Saint-Gobain a platnych pravnich pfedpisi. Diky tomu, ze je tvotena dle
standardi, neni mozné vytvaret individudlni smlouvy s jednotlivymi zaméstnanci. Jelikoz
jsou to standardy, které jsou pouzivané v celé Skupiné Saint-Gobain jsou jednotné a firmy
samotné ani nemaji potfebu smlouvy individudlné upravovat. VétSina zaméstnanci
Vv dotazniku odpovédé€la (az na dvé vyjimky), ze jim bylo vSe, co je v pracovni smlouveé

zminéno velice dikladné vysvétleno.
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Ptevazna vétsSina respondentii byla s procesem piijimani spokojena. Na druhé strané
spole¢nost Saint-Gobain Sekurit v prevazné vétsing pripadt vzdy ziska potiebny pocet

zamestnancd, které hleda. Diky tomu lze povaZovat proces prijimani za efektivni.
Proces orientace

Po procesu pfijimani nastava proces orientace. Prvni den zaméstnance ve firme¢ ceka fada
Skoleni, ktera jsou stejna pro vSechny délnické pozice, zaméstnanec ziska pracovni odév

a je seznamen s jeho adapta¢nim procesem na dalsi obdobi.

Nasledné dle odpovédi od persondlniho pracovnika je pracovnik uveden personalistou na
své pracovni misto, a pfedan svému bezprostiednimu nadfizenému. Toto je povazovano
za velmi dualezity krok v procesu orientace. V dotaznicich, které vypliovali zaméstnanci
bohuZel ne vSichni uvedli, Ze byli personalnim pracovnikem ¢i jinym vedoucim

pracovnikem uvedeni na svoje pracovisté, a predani bezprosttednimu vedoucimu.

Za orientaci zaméstnanci odpovidd jejich trenér (Skolitel) na pracovisti, ktery je
seznamuje s bezpe¢nostnimi a kvalitativnimi standardy spole¢nosti. VSichni respondenti
uvedli, Ze dostali Gstni informace od vedoucich pracovnikii, pouze malé ¢asti z nich bylo
ukazano, jak ma jejich prace vypadat a méné, nez polovina z nich dostala k dispozici
trenéra, ktery jim ma pomoct v procesu orientace. Na otazku, jestli by zaméstnanci méli
zajem o piirucku, kterda by obsahovala vSechny dilezité informace o firemni kultufe,

cilech firmy, benefitech apod. odpovédéla skoro polovina dotazovanych, Ze ano.

V piipadé, Ze sinejsou novi zaméstnanci s né¢im jisti, maji k dispozici vedouciho smény,
Skolitele ¢i personalistu, ktefi jim na jejich otazky odpovi. VSichni respondenti uvedli, ze
osoba, kterd jim odpovidala na jejich otazky a poskytovala dal$i informace pro né byla

prinosem.

Personalni pracovnik uvedl, Ze proces orientace probihd ve firmé ptiblizné jeden az tii
tydny. Samotni respondenti uvedli, ze pro vétSinu z nich tento proces trval do jednoho
mésice, avSak pro nekteré dalsi trval tento proces jeden az dva mésice, ¢i dokonce tii aZ
Ctyf'i mésice.

Samotny pribéh orientace neni nijak kontrolovan. S vét§inou nové ptijatych zaméstnancii

nikdo nekonzultoval pribéh orientace v prvnich tydnech na pracovisti. Hodnoceni
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priabéhu orientace probihd pouze pomoci standardizovaného dokumentu zaskoleni na

pracovisti, a dokumentu zaSkoleni nového pracovnika.

Na otazku, jestli si personalni pracovnik mysli, Ze mohou zaméstnanci odejit z divodu,
ze se nezaClenili do pracovniho kolektivu nebo z jiného problému, ktery souvisi
s orientaci odpovédel, ze ne. Nicméné samotni zaméstnanci si mysli, ze to, jak probiha
proces orientace, a jak se zacleni ¢i nezaéleni do pracovniho kolektivu ma zna¢ny vliv na

to, jestli pracovnik z firmy odejde ¢i zlstane.

Naroc¢nost procesu orientace vét§ina pracovnik ohodnotila ¢islem jedna nebo dva, coz
znamena, ze orientace pro né nebyla naro¢na — tuto odpovéd zvolilo dvacet Ctyfi
respondentii. Najdou se zde vSak 1 taci, ktefi ndrocnost ohodnotili ¢islem tii nebo Ctyfi, to
znamena, ze pro né byl tento proces stresovy a naro¢ny — odpovéd zvolilo sedm
respondentll. V tomto hodnoceni hodné zaleZi na osobnosti ¢lovéka a na tom, jak zvlada
noveé situace. Nicméné pro vétSinu zaméstnanci byl tento proces nendro¢ny tudiz ho

v wr

miiZeme hodnotit jako vhodné Fizeny a uspésny.
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7 Navrhy na zlepSeni

Pted uvedenim navrhii na zlepseni je tfeba zhodnotit celkove proces pfijimani a proces
orientace ve firmé. V bakalaiské praci probéhlo porovnani vysledki dvou dotaznikovych
Setieni, kdy v prvni ¢asti vedouci persondlni pracovnik popisoval postupy téchto procest,
a vdruhé casti hodnotili tyto procesy samotni zaméstnanci podniku. Na zakladé
ziskanych vysledki, kdy se odpovédi personalniho pracovnika skoro vzdy shodovaly
S doporucenim z literatury a odpovéd'mi ziskanych od zaméstnanct, ktefi byli
S priab&hem procest spokojeni, lze soudit, Ze je proces prijimani a orientace ve firmé
nastaven efektivné. Lze tudiz doporucit vylepSeni jen malych nedostatki, které byly

V téchto procesech nalezeny.

Podle vysledkii a nasledného porovnani dotaznikovych Setfeni mohou byt navrzeny

navrhy na zlep$eni danych procesti ve firmé Saint-Gobain Sekurit CR spol. s. T. 0.

Prvni navrh na zlep$eni se tyka procesu orientace a sdélovani informaci zaméstnanctm.
Firma nemé zadné orientacni balicky, ¢i pfirucky pro nové zameéstnance, které by
obsahovaly zékladni informace o firm¢, o jejich cilech, o zaméstnaneckych vyhodach, o
organizacnim a pracovnim fadu. Na dotaznikovou otdzku, kterd se tykala toho, jestli by
zaméstnanci méli o takovouto piirucku zajem, skoro polovina z nich odpovédéla, Ze ano.

Z ¢ehoz lze soudit, ze sami zaméstnanci by moZnost tuto piiruc¢ku vlastnit ocenili.

Organizacni bali¢ek by byl jednoznacné pfinosem pro personalni pracovniky ¢i vedouci
pracovniky, ale tak i pro samotné zaméstnance. Co se tyce personalnich a vedoucich
pracovnikd, ur€ité by jim tento bali¢ek usSetfil Cas, ktery musi jinak vénovat odpoveédim

na otazky, nebo pfipominanim dulezitych informaci zaméstnanctim.

Pfinosem pro zaméstnance by jisté byla moznost kdykoliv se do pfiru¢ky znovu podivat,
a pfipomenout si tak n€které dilezité informace. Poptipadé moZnost najit si odpovédi na
jejich otazky ptimo v piirucce, s ¢im souvisi uspora ¢asu spojena s hledanim vedouciho,
Ktery by na jejich otazky odpovédél. Dalsi vyhodou by byla jisté redukce stresu pfi
sdélovani informaci od vedoucich pracovnikli doprovazena vyhodou, Ze si zaméstnanci

nemuseji vSechny informace ihned zapamatovat.

Pro firmu by znamenala ptirucka jisté ndklady spojené s jejim vypracovanim a naslednym

tiskem. Vypracovani ptirucky by si mohli vzit na starost personalisté. Personalistim by
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se zaplatil navic Cas, ktery stravili nad tvofenim pfiruc¢ky. Tudiz by nevznikaly zadné
vyssi naklady spojené s najmutim externich pracovniki. Tisk by mohl byt realizovan také
ve firm¢. Néklady vzniklé vytvoienim celého balicku by se jisté brzy firme vratily, diky
jiz zminénym piinostim, které by tak vznikly persondlnim pracovnikiim a vedoucim

pracovnikiim.

Druhy navrh na zlepSeni se tyka procesu orientace spojené¢ho s uvadénim zaméstnancu
na pracovisté a predanim bezprostfednimu vedoucimu. N¢kolik respondentti, ktefi
vyplnili dotaznik uvedlo, ze nebyli uvedeni personalnim pracovnikem na své pracoviste.

S timto souvisi i to, Ze nebyli oficialné pfedani svému bezprostfednimu nadiizenému.

ZlepSeni by zde mélo jisté nastat, protoze se jedna o dulezity krok v procesu orientace. Je
mnohem lepsi a efektivnéjsi, kdyZ je novy pracovnik doveden na své misto persondlnim
pracovnikem, nez kdyz sdm bloudi po firm¢ a hleda své pracovisté. Pokud ma persondlni
pracovnik v dobé, kdy ma doprovazet zaméstnance na své misto jinou praci, mél by ji
odlozit a vratit se k ni pozdéji. Rozhodné by se nemél nechat vyrusit kolegou, a nemél by
zac¢inat pracovat na jiné praci, nemél by ani delegovat predani zaméstnance nékomu
jinému.

Vzdy, kdyz se snovym pracovnikem dostane do faze predani, mél by persondlni
pracovnik vzit vSechny potfebné nalezitosti, které souvisi s pfedanim zaméstnance a
thned pracovnika doprovodit na misto vykonu prace. Tento navrh na zlepSeni neni spojen

s zadnymi dodate¢nymi naklady.

Tteti navrh na zlepSeni se tyka zaclefiovani se do pracovni skupiny. Na otazku, kterd se
tykala této problematiky odpovédéla vétSina respondentll, Ze jim tento proces trval do
jednoho mésice nebo jeden az dva mésice. Mezi respondenty byli vSak i taci, kterym tento
proces zaélefiovani se do pracovni skupiny trval tii az &tyfi mésice. Cim diive se novi
zaméstnanci zacleni do pracovni skupiny a najdou si zde své pfatele, tim 1épe budou

zvladat cely proces orientace a své dalsi pisobeni ve firmé.

Tato problematika by se mohla vyftesit pofadanim obcasnych (jednou aZ dvakrat ro¢n¢)
spole¢nych akci nebo Castéjsich (jednou za dva mésice) pracovnich meetingli, na kterych

by se mezi sebou zaméstnanci Iépe poznali, a mohli si tak vytvofit pratelské vztahy.

S timto ndvrhem jsou spojené ndklady na realizaci téchto akci. AvSak kdyby se firma

rozhodla tyto akce realizovat, zaméstnanci by to jisté ocenili.
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Dalsi navrh na zlepSeni se tyka pridélovani Skolitele nové piijatym zaméstnancim. Mezi
tficeti jedna respondenty, ktefi se Gcastnili dotaznikového Setieni uvedlo pouze tfinact, ze

dostali k dispozici Skolitele, ktery jim pomahal v procesu orientace.

Doporucéenim pro firmu by bylo, aby se snazila skolitele ptidélovat, co mozna nejvyssimu
poctu zaméstnancti, protoze takovyto ¢lovék mutze byt v prvnich dnech na pracovisti

velkym pfinosem pro nové zaméstnance.

Pokud neni skolitel piidélovan z kapacitnich diivoda, souvisel by s timto ndvrhem vznik
nakladd, spojeny s nutnosti zaméstnat nového zaméstnance. Pokud ovSem maji Skolitele,

ktery by mohl tento navrh realizovat, nevzniknou firmé Zadné naklady navic.

Posledni navrh na zlepSeni by se tykal konzultaci vedoucich pracovniki i
personalnich pracovniku se zaméstnanci v priabéhu orientace. Ve firm¢ neni nikdo,
kdo by diskutoval s novymi zaméstnanci o priabéhu orientace. Konzultace jsou v této fazi
dilezité z hlediska ziskdni zpétné vazby od pracovniki, kterd by mohla pomoci ke
zlepSeni tohoto procesu, ale také z hlediska poskytnuti pomoci pracovniklim v piipadé

nastalych problémti.

Pro realizaci tohoto navrhu je dulezité, aby se ve firmé urcil personalni pracovnik nebo
vedouci pracovnik, ktery by tyto konzultace se zaméstnanci provadél, popiipadé by fesil

nastalé problémy.
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r 4
Zavér
Cilem této bakalaiské prace bylo seznadmit se s procesem piijimani a orientace pracovnikii

ve firm¢ Saint-Gobain Sekurit spol. s. r. 0. Tyto procesy nasledné zanalyzovat a vytvofit

navrhy na zlepseni.
Bakalaiska prace byla rozdélena do tii Casti:

e Teoreticka Cast,
e Seznameni s firmou,
e prakticka ¢ast.

P4

Teoretickd Cast byla rozdélena do ¢ty kapitol a zpracovana pomoci odborné literatury.
Jednotlivé kapitoly se zabyvaly lidskymi zdroji a jejich fizenim, personalnimi ¢innostmi,
personalni strategii a politikou, samotnym procesem piijimani pracovniki, se kterym
souvisi vytvofeni a podepsani pracovni smlouvy, v posledni ¢asti také procesem orientace

pracovnika v podniku.

Druha ¢ast prace slouzi k seznameni ¢tenait se Skupinou Saint-Gobain a firmou Saint-
Gobain Sekurit CR spol. s. r. 0. V této &asti byla ptiblizena historie celé Skupiny Saint-
Gobain, portfolio spole¢nosti Saint-Gobain Sekurit, organiza¢ni struktura nebo také

spolecenska odpovédnost firmy a jeji hodnoty.

Tieti cast byla zaméfena na zpracovani dotaznikovych Setieni, pfi kterych bylo
spolupracovano s vedoucim personalnim pracovnikem a zaméstnanci spole¢nosti Saint-
Gobain Sekurit. VypInéné dotazniky byly nasledné zpracovany a oba procesy
zanalyzovany. Analyza slouzila ke zjiSténi slabych stranek v téchto dvou procesech. Poté

mohly byt vytvofeny navrhy na zlepseni.

Zlepseni téchto procesu je mozné, pokud si firma vytvofi orientaéni balicky, které budou
slozit zaméstnancum k lepSimu procesu orientace, dale by Si personalni pracovnici méli
ohlidat doprovazeni novych zaméstnancti na jejich pracovist¢ a nasledné predani
bezprostiednim vedoucim. Tteti ndvrh na zlepSeni se tykéd zaleniovani zaméstnancii do
pracovni skupiny, ¢emuz by mohlo pomoct pofadani obCasnych spole¢nych akci nebo
meetingll. V dal$im ndvrhu na zlepSeni by se firma méla snazit ptidélovat Skolitele, co
mozna nejvyssimu poctu noveé piijatych zaméstnanct. Posledni zlepseni by mélo nastat

Vv pravidelnych konzultacich se zaméstnanci béhem procesu orientace.
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Ptinosem z vypracovani bakalarské prace jisté byla fada novych teoretickych informaci,
jejichz funkénost a dodrzovani bylo nasledné ovéreno v praxi. Myslim si, Ze ziskané

poznatky urcité pouziji v budouci vlastni praxi.
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P¥ilohy

Priloha A: Dotaznik s otazkami pro vedouciho personalniho pracovnika

1) Jakym zplsobem ziskavate nové potencionalni zaméstnance a co to obnasi?

2) Pomoci jakého zdroje ziskate nejvice zajemct o praci? (internet, tisk, Ufad prace
apod.)

3) Jak probiha zakladni vybér, kdo ho provadi a na zakladé¢ jakych dokumentt
rozhoduje?

4) Jak probiha prvni pohovor? (Co se zde sd€luje, jaké informace mate za cil
ziskat, kdo ho vede)

5) Jak se sd€luji vysledky uchaze¢tm?

6) Kolik ma pfijimaci fizeni kol?

7) Jak se vytvaii pracovni smlouva (kdo ji tvoii) a jaké dalsi dokumenty od
uchazecu pozadujete, aby mohla byt smlouva podepsana?

8) Jak probiha prvni den nového zaméstnance?

9) Jakym zpisobem je uveden zaméstnanec na své pracovni misto?

10) Jaké materialy poskytujete v procesu orientace novym zaméstnanctim?

11) Jaka Skoleni absolvuji novi zaméstnanci?

12) Maji zamé&stnanci v procesu orientace piidélenou néjakou osobu, na kterou se
mohou obratit s piipadnymi dotazy nebo s zadosti o pomoc?

13) Jaké nejcastéjsi problémy nastavaji pii orientaci?

14) Potadate né&jaké akce nebo aktivity pro zefektivnéni orientace?

15) Myslite si, ze z Vasi firmy n€kdy odesli zaméstnanci, protoze se nezac¢lenili do
pracovniho kolektivu nebo z kviili jinému problému, ktery souvisi s orientaci?

16) Jak dlouho obvykle probiha proces orientace u novych zaméstnanci?

17) Jakym zptisobem kontrolujete pribéh orientace?

18) Jaky zptisobem a jak ¢asto hodnotite pribeh orientace?

19) Hlavni cil z personalniho hlediska?

20) Kolik zaméstnanct ro¢né ziskate? (vedouci pozice x ostatni)

21) Mate n¢jaké programy pro absolventy a pro jejich rozvijeni?



Priloha B: Dotaznik s otazkami pro zaméstnance

Spokojenost s prijimacim rizenim a procesem

orientace v organizaci

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.
Dotaznik poslouzi jako podklad k mé bakalarské praci, ktera je zamérena na Proces
prijimani a orientace pracovnikl v organizaci. Procesem prijimani se zde rozumi
faze, kdy s vami byla podepisovana pracovni smlouva. Procesem orientace se
rozumi program aktivit, které Vam pomohly zaclenit se do pracovniho kolektivu a

pomohly Vam sezndmit se s Vasimi pracovnimi tkoly a pracovnim prostiedim.
Prosim Vas o vyplnéni vSech otazek, budou pouZity ke statistickému zpracovani.

Dotaznik je anonymni a slouZi pouze k vypracovani bakalarské prace. Predem moc

dékuji za Vas cas a snahu.
S pozdravem a pranim hezkého dne

Tereza Vlachov3, studentka Ekonomické fakulty ZCU



Vase pohlavi?

Muz

Zena

Kolik je Vam let?

18-25

26-35

36-50

51 a vice

Bylo jednani zastupce spole¢nosti s Vami profesionalni?

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Byla Vam detailné objasnéna pracovni pozice, o kterou jste se uchazel/a?
Velmi detailné

Dostatecné

Jen zb&zné

Vibec

Mél/a jste moZnost podilet se na vytvoreni pracovni smlouvy?

Ano, podilel/a jsem se na jejim vytvoreni

Ano, ale tuto moznost jsem nevyuzil/a

Ne

Bylo Vam diikladné vysvétleno, co je v pracovni smlouvé zminéno?
Ano

Ne

Byly Vam pfi procesu prijimani sdéleny vSechny informace, které jste
chtél/a védét?

Ano

Ne

UZ si nepamatuji



8) Mate néjaké pripominky ke zlepSeni procesu prijimaciho Fizeni?

9) Jak jste byl/a celkové spokojen/a s prijimacim procesem v této firmé?
e Velmi spokojen/a

e Spokojen/a

e Ani spokojen/a ani nespokojen/a

e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

Nyni k procesu orientace pro objasnéni tohoto pojmu: Proces orientace slouzi k
tomu, aby se pracovnik, co moZno nejrychleji a bez stresu zaradil do pracovniho
kolektivu, zacal tak odvadét svoji praci na pozadované trovni, ziskal potrebné

znalosti a dovednosti, které potrebuje k vykonu své prace.

10) Byl/a jste uveden/a pracovnikem personalniho oddéleni nebo jinym
vedoucim pracovnikem na svoje pracovisté a formalné predan/a svému
bezprostifednimu nadrizenému?

e Ano

e Ne

11) Co jste obdrZel/a jako novy zaméstnanec k lepSimu za¢lenéni a orientaci ve
firmé?

e Ptirucku, ktera obsahovala v§echny diilezité informace (firemni kultura, cile
firmy, benefity...)

e Pouze Gstni informace

e Ukézku, jak by méla Vase prace vypadat

e Skolitele/ instruktora

e Jiné (c0?)



12) Pokud jste nedostal/a Zadnou piiru¢ku nebo balicek, které by obsahovaly
informace o firmé, 0 vaSich vyhodach, dovolenych apod. Méla byste o tuto
priruc¢ku zajem? (ANO / NE) Myslite si, Ze by Vam to pomohlo v orientaci
ve firmé? (ANO / NE)

13) Absolvoval/a jste v obdobi orientace néjaké Skoleni?
e Ano
e Ne

14) Jaka $koleni jste absolvoval/a?

15) Byl pro Vas proces orientace formou $koleni vyhovujici?

e Rozhodné ano

e SpiSe ano

e Spise ne

e Urcité ne

16) Mél/a jste k dispozici osobu, ktera Vam odpovidala na Vase otazky a
poskytovala dalsi informace?

e Ano

e Ne

17) Byla pro Vas tato osoba prinosem? (ANO / NE) Popiipadé, pokud jste
nikoho takového nedostal/a, mél/a byste o to zajem? (ANO / NE)

18) Jak pro Vas byl proces orientace naro¢ny? Ohodnot’te od 1 (nenaro¢ny) do

5 (velmi naro¢ny a stresovy). Zakrouzkujte.

1 2 3 4 5

19) V ¢em pro Vas byla orientace naro¢na?




20) Jak dlouho Vam trvalo, nez jste se ipIné zaclenil/a do pracovni skupiny?

Do 1 mésice
1 — 2 mésice
3 — 4 mésice
5 a vice mésicu

Porad se jesté zaclenuji

21) Myslite si, Ze existuje néco (napr. aktivita, meeting, spole¢na akce), co by

Vam pomohlo Iépe se 1épe zaclenit do pracovniho kolektivu?

22) Konzultoval s Vami Vas bezprostiedni nadfiizeny nebo pracovnik

personalniho oddéleni pribéh orientace v prvnich tydnech v zaméstnani?
Ano
Ne

23) Pomohl Vam orienta¢ni proces k rychlej§imu a snadnéj$imu zaclenéni do

pracovni skupiny a k rychlejSimu plnohodnotnému vykonu?
Ur¢ité ano

Asi ano

SpiSe ne

Urc¢ité ne

24) Myslite si, Ze Spatny proces orientace miiZe vést k odchodu zaméstnanci?

Ano
Ne

Nevim




25) Byl podle Vas lepSi proces orientace a pomoc pii zaclefiovani se do
kolektivu ve firmé Saint-Gobain Sekurit, nebo ve Vasem predchozim
zaméstnani?

e Soucasné zaméstnani

e Bylo to stejné

e Piedchozi zaméstnani

26) Myslite si, Ze je zde vénovana dostatetna pozornost orientaci novych

zaméstnanca? Svoji odpovéd’ zdivodnéte.

27) Napadaji Vas néjaka zlepSeni, ktera by mohla firma provést ke zlepSeni

orientace?




Priloha C: Organizacni struktura spolecnosti

Saint-Gobain Sekurit spol.
o.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vyro¢ni zpravy spolecnosti, 2018
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Abstrakt

VLACHOVA, Tereza. Proces prijimdni a orientace pracovnikii v podniku. Plzeti, 2018.

70 s. Bakalatska prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.
Kli¢ova slova: proces piijimani, proces orientace, lidské zdroje, personalni prace

Bakalatska prace se zabyva procesem ptijimani pracovnikll a procesem orientace novych
pracovniki v podniku. Cilem bakalafské prace je tyto procesy zanalyzovat a poté
vypracovat navrhy na jejich zlepSeni. Teoreticka ¢ast popisuje lidské zdroje, personalni
praci, proces piijimani zaméstnancii a nasledny proces orientace ve vybraném podniku.
Ve druhé ¢asti prace jsou piiblizeny zakladni informace o spole¢nosti Saint-Gobain
Sekurit CR spol. s. r. o., se kterou bylo spolupracovano v praktické &asti prace.
V praktické €asti jsou zpracovany a zhodnoceny dvé dotaznikova Setfeni. Nasledné jsou
na zéklad€¢ analyzy vysledkli dotaznikovych Setfeni vypracovany navrhy na zlepSeni

téchto procest.



Abstract

VLACHOVA, Tereza. The process of Recruiting and Orientation of Employees in the
Company. Pilsen, 2018. 70 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty of

Economics.

Key words: Process of recruitment, Process of orientation, Human resources, Personnel

agenda

The bachelor thesis deals with the process of recruitment and the process of orientation
of new employees in the company. The aim of the bachelor thesis is to analyze these
processes and make suggestions for their improvement. The theoretical part describes
human resources, personnel agenda, recrtuitment process and subsequent orientation of
employees in the company. In the second part of the thesis, basic information on the
company Sain-Gobain Sekurit CR spol. s. r. 0. is presented. They worked with me on the
practical part of the thesis. In the practical part, two questionnatre surveys are processed
and assessed. Based on the results of the questionnaire surveys, suggestions are made to

improve these processes.



