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Anotace

Diplomovéa prace zkoumd soucasny stav adaptacniho procesu ve spolecnosti
HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. Prace je pfedevS§im zaméfena na pozici svafeci a jejich
postupné zaclenovani. Téma adaptacniho procesu je aktudlni, jelikoZ mnoho spolecnosti,
nejen v Ceské republice, adaptaci jako takovou nema a to mize byt nasledkem velké
fluktuace pfedevsim ve vyrobnich zavodech. Teoreticka ¢ast vysvétluje pojmy, jako jsou
personalni politika ¢i kultura podniku, ale také pribéh adaptacniho procesu a spolu s nim
spojené hodnoceni zaméstnanct. Cilem prace je najit ptipadné chyby v adaptaci
a navrhnout, jak by spole¢nost méla témto chybam predejit ¢i jak je omezit. Ke zjisténi
problematiky je pouzito dotaznikové Setfeni, diky kterému je vidét, kde je nutné zlepseni.
Dale je cilem prace navrhnout manudl pro nového pracovnika pro snadnéjsi a efektivngjsi
fungovani spolecnosti jako celku. Posledni cil zahrnuje ekonomickou analyzu,
resp. finan¢ni naro¢nost, pfi zakladani vycvikového centra pro svareCe. NejvetSim
problémem v adaptaénim procesu je jeho délka, ktera je nedostacujici. Navrzeny manual

ma pomoci V rychlej$im zaclenéni se do spolecnosti.
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Annotation

Induction Process of New Employees in a Selected Company

This diploma thesis examines the current state of the adaptation process in HAAS + SOHN
Rukov, s.r.o. The work is primarily focused on the position of welders and their gradual
integration. The topic of the adaptation process is up-to-date as many companies, not only
in the Czech Republic, have no adaptation as such, and this can be the result of large
fluctuations, especially in manufacturing plants. The theoretical part explains concepts
such as personnel policy or business culture, but also the course of the adaptation process
and the associated assessment of staff. The aim of the thesis is to find possible mistakes in
adaptation and to suggest how the company should prevent or limit these errors.
A questionnaire survey is used to identify the issue, which shows where improvement is
needed. Further, the aim of the thesis is to design a manual for a new employee for easier
and more efficient operation of society as a whole. The latter objective includes an
economic analysis, respectively. financial difficulty, when setting up a training center for
welders. The biggest problem in the adaptation process is its length, which is insufficient.

The proposed manual is intended to help to integrate more quickly into society.
Key Words

Adaptation, adaptation process, induction process, manual, employee
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UVvOD

Diplomova prace se zabyva problematikou adaptacniho procesu ve vybrané spoleCnosti

a to ve spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.

Cilem této zavérecné prace je zanalyzovat souCasny stav adaptacniho procesu
ve spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. a nalézt pripadné nedostatky. Budou-li
Vv orienta¢nim procesu objeveny chyby, je tieba navrhnout opatieni, jak soucasnou situaci
v podniku zlepsit a vyvarovat se vysoké fluktuaci zaméstnanct. Vybrana spole¢nost sidli
ve Sluknovském vybézku na severu Cech a zabyva se vyrobou krbovych kamen, krbovych

kamen s vyménikem, krbovych vlozek a krbovych sestav a jejich naslednym prodejem.

Prace je rozdélena do deseti kapitol skladajicich se z teoretické a praktické casti. Prvnich
pet  kapitol zpracovava literdrni reSerSi  tykajici se adaptaéniho  procesu
a obecné personalistiky. V prvni ¢asti je zdvéreCnd prace zaméfena na objasnéni
problematiky persondlnich ¢innosti ve stfednim podniku; vysvétleni pojmi jako jsou
politika podniku, podnikova kultura ¢i jak probihd proces pfijimani novych pracovniki
do zaméstnani. Tteti kapitola dopodrobna zkoumd samotny adaptacni proces, pro lepsi
orientaci Ctenafe v textu. Nejprve jsou popsany oblasti adaptacniho procesu, jaky ma
proces orientace prib¢h a nakonec jaké nastroje pouziva. Pro spravné fungovani adaptace,
je nutna zpétna vazba, ktera muze byt zajisténa hodnocenim nového pracovnika. Této

problematiky se dotyka dalsi kapitola. Posledni oblast teoretické ¢asti je vénovana trendim

Vv adaptacnim procesu.

Prakticka ¢ast diplomové prace predstavuje spole€nost HAAS+SOHN Rukov, s.r.o0. véetné
jejiho pfedmétu podnikani, kratkou sumarizaci historie, poslani, misi a cile, které si
spolecnost vytyc€ila. Nasleduje analyza soucasného stavu adaptacniho procesu ve vybrané
spolecnosti a v jiném vyrobnim provozu, Denso Manufacturing Czech, s.r.o. Ke zjisténi
spokojenosti zaméstnancti s orientaénim procesem ve vybraném podniku slouzi
dotaznikové Setfeni v podobé uzavienych otadzek. Na zaklad€ vysledkl tohoto Setfeni je
Vv kapitole devét navrzen doporuceny adaptacni proces rozdéleny na délnické pozice
a na technicko-hospodaiské pracovniky, spolu s univerzalnim manualem pro noveé
pfichoziho zaméstnance, ktery by meél usnadnit a urychlit adaptacni proces. Posledni,
desata, kapitola vycisluje ekonomickou, resp. finan¢ni, narocnost vybudovani Skoliciho

centra pro svafecské pozice.
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Veskeré navrzené opatieni maji za cil zlepSeni ekonomické situace podniku na trhu, mensi

fluktuaci zaméstnancti a souc¢asné vétsi spokojenost na pracovisti.

15



1 PERSONALNI CINNOSTI VE STREDNIM
PODNIKU

Stfedni podnik je charakterizovan jeho velikosti a velkosti aktiv ¢i jeho obratem.
Zaméstnava maximalné 250 zaméstnanci a jeho aktiva jsou v maximalni vysi
43 mil. EUR a Cisty obrat nepfesahne 10 mil. EUR za posledni uzaviené ucetni obdobi

(czechinvest.cz, 2014).

»Persondlni prace (personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, kterd se zamétuje na vse,
co se tyka Clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho prace,
jeho pracovnach schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu k vykonavané préci, organizace,
spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiZ se v souvislosti se svou praci stykd, rovnéz
jeho osobni uspokojeni z vykonavané prace, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.*

(Koubek, 2001).

Ke spravnému fungovani organizace je tfeba skloubit fizeni materialnich, finan¢nich,
lidskych a informacnich zdroji. Je podstatné, aby si podnik uvédomil dalezitost lidského
kapitalu a védél, jak s nim efektivné vynakladat (Koubek, 2001). Rizeni lidskych zdrojii
narlistd na vyznamu, jelikoZ podniky si jsou védomy, Ze konkurence na trhu prace je
neuprosna. Cilem personalistiky je pravé oné zminované zvySeni konkurenceschopnosti
a upevnéni pozice na trhu. Firmy se musi postarat o fizeni vykonu a rozvoj zaméstnanct

po celou dobu jejich puisobeni v organizaci (Styblo, 2001).

Mezi personalni ¢innosti podniku spada vyvareni a analyza pracovnich mist, personalni
planovani, ziskédvani, nabor zaméstnancii a vybér zaméstnancl, zafazeni a adaptace
zamé&stnancl na pracovisté, hodnoceni zaméstnancii nasledované vychovou a vzdélavanim
zaméstnancl. Pracovnik musi byt také fadné ohodnocen, coz obndsi také spoustu Casu
s administrativou, kterd k této Cinnosti patfi. Nesmi byt opomenuta personalni agenda
a dokumentace, bez které by podnik nemél shromazdénd data o zaméstnancich, jejich
pracovnich pomérech apod., nékdy také nazyvéan jako personalni informaéni systém. Mezi
personalni ¢innosti je zafazen také prizkum trhu prace, ktery ma pomoci nalézt potencialni

zdroje pracovnich sil. Nedilnou soucasti personalistiky je zdravotni péce o pracovniky.
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Kazdy podnik by mél mit svého obvodniho lékate, ktery zajisti pravidelné kontroly
pracovnikl ¢i poskytne prvni pomoc. Je ziejmé, ze personalni ¢innosti nejsou stejné
v malém podniku a ve stfednim podniku. V malém podniku budou né¢které Cinnosti
provadény pouze okrajoveé, naopak ve stftednim podniku (a také ve velkém podniku) budou
provadény Cetnéji. Mnohdy je najiméan personalista pfimo na jednu konkrétni persondlni

¢innost (mzdovapraxe.cz, 2014), (Koubek 2011).

Jako dalsi ¢innost tykajici se personalistiky v podniku je uvadéna mzdova politika a také

ptipadné rozvazani pracovniho poméru (oalib.cz, 2017).

Ukolem fizeni lidskych zdroji je predeviim zajisténi usp&$nosti organizace a jejiho
vykonu. Dosahuje toho zvySovanim produktivity a zlepSovadnim vyuziti vySe uvedenych
zdroju. Je dulezité, aby firma najimala pouze ty zaméstnance, které jsou tfeba, a pouze
na ta pracovni mista, kterd to vyzaduji. Nesmi byt opomenut fakt, ze pracovnik by mél byt
pripraven na ménici se pozadavky na jeho pozici, tim padem je zddouci, aby byl neustale
proskolovan a schopen pfizptsobit se zmén¢. Firma by méla umét co nejlépe vyuzivat fond
pracovni doby, tzn., aby bylo vyuzZito vSech pracovnikli na spravném misté, ve spravnou
dobu a na urcity ¢as. Nesmi byt opomenuta ¢ast prace v tymu, vést efektivné pracovniky
a starat se o mezilidské vztahy v organizaci. Pracovnici dale musi byt rozvijeni, a to jak
personalné (napi. pracovni schopnosti), tak socidlné (osobnost, socidlni vlastnosti apod.).
Jako dalsi, ale zajisté ne posledni, Ukol fizeni lidskych zdroji je uvadéno dodrzovani

zakoniku prace, lidskych prav a snazit se o co nejlepsi povést firmy (Koubek, 2001).

1. 1 Personalni politika

V literatufe je mnoho zptsobt a definic o tom, co je to persondlni politika. Tento pojem je
mozno objasnit jako systém zdsad nebo neurcitych pravidel, podle kterych podnik jedna,
at’ pfimo ¢i nepiimo, V zéavislosti na lidskych zdrojich ve firmé&, rozhoduje na zakladé
téchto psanych, nékdy nepsanych, pravidlech. Je také mozné chépat persondlni politiku
jako soubor opatfenich, kterych podnik vyuziva k tomu, aby pracovnici vykonavali svou
praci co moznd nejefektivnéji a prispivali tak k postupnému rlstu firmy a plnéni jejich cila.
Politika se musi fidit pfedem danym cilem ¢i strategii. Je-1i politika dobfe vyjadiena, méla
by pomoci k zajisténi spravné fungujiciho nejen personalniho utvaru ale celkové funkci

lidského kapitalu. Personalni politika je uzce spjata s personalni strategii (Koubek 2011).
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Personalni politika jsou také pravidla, kterd urcuji, jak se bude pracovat S lidskymi zdroji
a pripadnymi situacemi spojenymi s témito zdroji. Slouzi také jako ptirucka, aby podnik
veédel, jak se chovat pfi dalezitych rozhodnuti a jak se spravné a nestrann¢ rozhodnout.
Funkce personalni politiky je pomoci zaméstnancim pochopit a porozumét chovani firmy,
rozhodovéni, planovani a vSechno, co se jich mize dotknout. Persondlni politika v sobé
zahrnuje také objasnéni pfijimaciho procesu, vzdelavani, hodnoceni a to jak finan¢ni

ohodnoceni tak také benefity v podobé nehmotnych odmén (smallbusiness.chrom.com).

1. 2 Personalni strategie

»Personalni strategie organizace se tykd dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych
cill v oblasti potfeby pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby i v oblasti vyuzivani
pracovnich sil, hospodafeni Snimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach

a metodach, jak téchto cilti dosahnout.* (Koubek, 2011).

Z definice je zifejmé, ze persondlni strategie je soucasti podniku. Musi byt provazana s cili
organizace jako celku a to jak scili dlouhodobymi, obecnymi tak komplexnimi cili
tykajicimi se celé organizace. Je vSak neopomenutelné, ze personalni strategie tvoii jakési
jadro celku organizace, jelikoz lidské zdroje, lidsky kapitdl, jsou povazovany jako
nejcenngjsi kapital, jaky firma ma k dispozici, a se kterym muze operovat (Koubek, 2011).
Persondlni strategie v sob¢ také zahrnuje personalni politiku a zaroven také cesty, jak tuto
politiku uskute¢nit a plnit. Déle v sobé obsahuje strategii podniku, jelikoZ je tfeba, aby se
tyto dvé strategie vzajemné dopliiovaly a ztotoznovaly. Podle rlznych autori se daji
personalni strategie povazovat jako vnitini konsistentni soubor praktik lidskych zdrojt.
Jakakoli strategie potom musi mit dva klicové prvky: musi mit jasny strategicky cil a dany
akéni plan. Ugelem personélni strategie je formulovat, co organizace zamysli délat ohledné
persondlniho managementu a personalni politiky a také jaké postupy se zde budou
objevovat, co se tyce dlouhodobé&j$iho horizontu. Dlvodem je zjiSténi a pfispivani
k dosaZeni strategickych cilt, cilt podnik (Armstrong, 2006). Personalni cile, které mize
podnik mit, jsou napiiklad: stabilizovany personal s nizkou fluktuaci zaméstnancil,
kompetentni lidské zdroje, maximalni bezpecnost prace na pracovisti, ucast fadovych

zaméstnanctl na fizeni a chodu podniku a dal§i (Zufan, 2013).
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Co ma kazda persondlni strategie spolecné, jsou koncepéni otazky, ve kterych tesi pocet
pottebnych zaméstnanct, druh — na které stfedisko jsou zaméstnanci potieba, rozpocet,
ktery na obsazeni pozic ma, zdroje, ze kterych bude zaméstnance ziskavat a metody, které
bude podnik pouzivat pfi hledani a obsazovéani danych pozic. Je zfejmé, ze k zodpovézeni
téchto otdzek, je potieba analyza soucasného stavu a to jak vnéjsich podminek, kam spada
politické, ekonomické, pravni, socialni, kulturni, technické, technologické, ptirodni
a demografické prostredi, tak vnitinich podminek, které se zabyvaji napiiklad velikosti
organizace, jeji strukturou, technickou vyspélosti organizace a podobnymi aspekty. Chce-li
podnik zjistit takové informace, je tieba provést naptiklad SWOT analyzu. Jedna se
o analyzu silnych (S) a slabych (W) stranek, ptilezitosti (O) a hrozeb (T) podniku. Silné
a slabé stranky fte$i situaci uvnitt podniku, naopak pfiileZitosti a hrozby se zamétuji
na situaci vngjsi, mimo podnik. Uéelem této analyzy je zjisténi vnéjsiho a vnitiniho stavu
organizace a nasledny vybér vhodné strategie, kterd dopomulze organizaci k dosazeni

stanovenych strategickych cill (Sikyt, 2014).

Jelikoz je kazdé persondlni oddéleni rozdilné, jedine¢né, neexistuje tak jedna univerzalni
persondlni strategie, ktera by se dala aplikovat na vSechna oddéleni personalistiky. Nékteré
strategie jsou velmi obecné, ne pfili§ specifikované, jiné strategie jsou naopak popsany
do nejmenSich detaild. Podle nékolika pohledi rtiznych autorii je mozZné persondlni

strategii rozd¢lit dle urcitych kritérii, jak je mozné vidét nize (Armstrong, 2006).

1. 2. 1 Vybrané personalni strategie

Dle Armstronga je mozné strategii rozd¢lit na obecné strategie jako je naptiklad strategie
vykonového managementu a na strategie tykajici se specifickych aspektii jako napftiklad
vzdélavani, odménovani zaméestnanct apod. Hovofi-li se o obecnych strategiich, jsou to ty,
které popisuji celkovy systém nebo soubor persondlnich postupli, které organizace plni
s cilem zlepsit jeji celkovou vykonnost. Mezi tyto strategie patii management zameéreny
na wykon, ktery ma za cil zlepSeni vlivu na vykonnost organizace v oblastech jako je
produktivita, kvalita, iroven zékaznika, rlst a zisk, to v§e pomoci praktik, které pomahaji
zvysit a zlepSit vykonnost zaméstnancli a usnadnit jejich zaclenéni se, motivaci a celkové
zlepSeni jejich pracovniho vykonu. Druhou strategii je management zaméren na vysoké
nasazeni ¢i odhodlani, ktera tikd, ze vztahy uvnitf organizace jsou zalozeny na vysoké

urovni duvéry a je tfeba odhodlani k dosazeni podnikovych cilii. Posledni z obecnych
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strategii je management zaméren na zapojeni a to nejen pracovnich postupil jako jsou
rozhodovani, vykon, pfistup k informacim, vzdélavani ¢i motivace. Tyto postupy maji
za cil umoznit zamé&stnancum lepsi piilezitosti, dovednosti, motivaci, moznost podilet se,

prispivat k uspéchu organizace jako celku a to pomoci zapojeni, zaclenéni se.

Specifické personalni strategie je obtizné rozdélit do pouze né€kolika jednotlivych, jelikoz
jak uz ndzev sam vypovidd, jedna se o specifické strategie a tak ma kazdy podnik jinou
persondlni strategii. Dle Armstronga se jedna napfiklad o strategii zabyvajici se Fizenim
lidského kapitalu, kterd je zaméfena na ziskavani, analyzu a report dat, kterd podavaji
informace o pfidané hodnoté, kterou lidské zdroje piindsi. Dalsi ze specifickych
personalnich strategii je napiiklad rozvoj organizace, zabyvajici se planovanim, realizaci
programu s cilem zvysit ucinnost, S jakou Organizace reaguje na zménu. Existuje mnoho
takovychto strategii, nékteré znich jsou zamétené na rizeni znalosti, spolecenskou

odpovédnost firem, talent management, vzdélavani a rozvoj, odmérnovani, aj.

Zvyse uvedeného vyplyva, Ze persondlni strategie jsou silné provazany s témi
podnikovymi, proto se Casto fidi stavem, ve kterém se podnik momentalné nachazi nebo,
do kterého by se chtél dostat, naptiklad se tidi strategii nizkych nakladii a cen, ktera se
V personalni strategii projevi nasledovné: redukce akci potadanych
v souvislosti se vzdélavanim a rozvojem pracovnikli, absence kurzli, konferenci,
mentoringu apod., podnik také miZze zacit vyuZivat tzv. flexibilni zaméstnance,
pracovniky, ktefi nepracuji na hlavni pracovni pomér, ale pouze na castecny uvazek
¢i dohodu o provedeni prace, mize také vyuzit agenturnich zaméstnanci na urcity casovy
interval; odménovani pracovnikll je niz8§i, neni mozné pfidélit bonusy a ohodnotit
zamé&stnance tak, jak by tomu bylo za ,normélniho* stavu bez strategie sniZeni cen
a nakladi. Pfi této strategii také mize nastat situace, kdy bude organizace nucena sniZzit
pocet pracovniku €i ji to ovlivni pfi vybéru novych pracovniku a to tak, Ze bude preferovat
kritéria nakladovosti, coz se mulze nepfiznivé projevit v budoucich mésicich. Druhym
ptikladem je strategie kontinualniho zvysovani kvality a inovace produktii a procesi, ktera
ma za cil ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu. Persondlni strategii to nuti k vybéru
kompetentnich, motivovanych a loajalnich zaméstnanct. Pfi vzdélavani a rozvoji
pracovniki je potom kladen diiraz na jejich kompetence a zlepSeni se jak v praci

individualni tak tymové (Zufan, 2013).
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Jak je jiz n&kolikrat vySe uvedeno, personalni strategie se vaze na strategické fizeni
podniku, a proto je tieba znat i strategické cile podniku, jeho vize, poslani, ale také
projektovy ramec realizace strategického zaméru, ktery v sobé obsahuje vSechny potiebné
dil¢i dokumenty a Gdaje ke spInéni strategickych cila (Zufan, 2013). Je tieba ujasnit si,
CO je to vize. ,,Vize je tvrzeni o tom, ¢im se chce organizace stat.” (Dvotakova, 2007). Je to
néco, za ¢im se organizace zene, ¢eho chce dosahnout a co je jeji hnaci motor. Mise nebo
také poslani je jiz néco jiného, neni to tuzba, ¢eho chce podnik dosdhnout, ale je to soubor
urcitych postupii, Cinnosti, ktery nam fika, pro¢ organizace jako takova existuje, co je jejim
zamérem a jak by chtéla dosahnout své vize. Strategicky ci/ podniku je takovy cil, kterym
dosdhne podnik naplnéni své vize a poslani. Jedna-li se o lidské zdroje, tady miize
strategicky cil byt napiiklad zaméstnat co nejvice kvalifikovanych pracovniku v oboru
nebo mit povést stabilniho a loajalniho zaméstnavatele ve mésté, regionu ¢i kraji. VSechny
strategické cile by mély spliiovat podminku a byt definovany podle anglické zkratky
SMART (Zufan, 2013).

»S jako specific fika, ze cil musi byt konkrétni, ,,M* jako measurable znamend méfitelny,
kazdy cil by se mél dat zméfit a to pomoci stejné metody u urcitého cile. Pismeno
»A“ v anglickém znéni attainable (nékdy také achievable) pro podnik znamena dosazitelny
a radi podniku, Ze by si m¢l stanovit pouze takové cile, kterych je mozno dosdhnout a stat
nohama pevné na zemi. ,,R“ jako realistic ¢1 relevant znamend realistické nebo nékdy
relevantni — jak cile, tak pozadavky. ,,T* — times-bound neboli definované v ¢ase. Je tiecba

veédét, kdy chce podnik daného cile dosdhnout a stanovit si datum (Robert S Rubin, 2002).

1. 3 Firemni kultura

Pojem firemni kultura, nékdy také organizacni kultura, je znam v managementu zhruba
od sedmdesatych let minulého stoleti. Je moZzné zde vSak narazit na problém definice
firemni kultury, jelikoz pfi definovani je tfeba si dat pozor, o jakém pojeti firemni kultury
je zrovna hovoteno. Firemni kulturu lze chépat jako takzvany soubor vné&jSich projevi
firmy, jako propojeny soubor faktort, které maji uréitym zptisobem vliv na vykonnost,
uspesnost

a realizaci podniku. Pojednava-li se o firemni kultufe v SirSim méfitku, je mozné ji poté
vnimat jako specificky zplsob pracovniho i dalSiho jedndni lidskych zdroji zahrnutych

v podniku (Urban, 2014), (Koubek, 2011).
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Pokud se podnik snazi pojmout firemni kulturu jako celek, Ize poté fici, ze firemni kultura
Vv sob¢ zahrnuje symboly, praktiky, hodnoty, normy, zvyklosti, ritudly, jazyk ale také
zpusob vyjadiovani. Co se symboli tyCe, hraji v podnikové kultufe vyznamnou roli. Jako
symbol se povazuje logo na autech, na propagacnich materiadlech, odévech pracovniki
podniku apod. Je dulezité nebrat symboly na lehkou vahu, ponévadz to, jak zakaznik,
ale také samotny pracovnik, vnima symboly, mu svym zplisobem utvaii jakysi obrazek
o spolecnosti jako o celku a mize spolecnosti zlepsit (ale také zhorSit) pozici na trhu
¢1 naptiklad hodnotu akcii. Symbolika miize byt chdpana jako slovni ¢i verbalni projev,

muze to byt také urcity nazev.

Praktiky jsou nemén¢ dilezitou souc¢asti podniku a jeho kultury, do této kategorie spadaji
hodnoty, chovani a ceremonidly v ramci podniku. Jako ceremonidl se dd povazovat
napiiklad tydenni porada o strategickych cilech podniku a jednotlivych stfedisek

Vv podniku. Déle do této skupiny spada naptiklad sdileni firemnich postupti.

Jazyk spolu s vyjadiovacimi schopnosti specifikuji, jaka ve spoleCnosti operuje
komunikace (vnitini i vn&jsi) a jak se lidé domlouvaji ¢i jak se vyjadiuji. Komunikace je
kli¢ovou c¢innosti v podniku a je neopomenutelnd pro vyjadfeni podnikové kultury.
Ve firemni kultufe je komunikace odrazem ,nalady*, jakd ve spoleCnosti je a jaka zde

funguji psana i nepsana pravidla domluvy (Styblo, 2011), (Koubek, 2011).
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1. 3. 1 Typy firemnich kultur

Kazda organizace je jedinecnd a tak je zifejmé, ze ne vSechny organizace pouzivaji
a uznavaji stejnou firemni kulturu. Existuje mnoho typologii firemnich kultur. Autofi
zabyvajici se touto problematikou rozdéluji podnikovou kulturu napfiklad na nékolik nize

uvedenych typi.
Analyticko-projektova kultura

Tento typ kultury, jak jiz sdm nazev napovida, je zaloZzen na siln¢ analytickém vnimani.
Podnik fidici se touto kulturou klade diraz na provéfené informace a fakta. Porady,
konajici se v organizaci, maji piesny fadd a je zde urCeno potadi, vjakém se budou
problémy prodiskutovavat. Co se ty¢e zmén, organizace voli pomaly a dlouhodoby postup.
V préaci se probiraji pouze témata spojend s praci. Osobni zivot, emotivni vyjadfovani

¢1 volna ruku pii vybéru oble€eni v této organizaci je jen tézko viditelna.
Procesni kultura

Procesni kultura, zaméfena na procesy probihajici uvnitt firmy, je specificka tim, ze se
klade diiraz na mocenskou hierarchii, vysi pfijmu. Cile podniku jsou zde posunuty na nizsi

pti¢ku. Ocenuji se zde taci lidé, ktefi jsou firmé loajalni a pracuji zde proti viili vedeni.
Kultura ,,vS§echno nebo nic“

V této kulture je typické podstupovani rizika. V organizaci, kde panuje kultura ,,vSechno
nebo nic* lze najit mladé manaZerské jedince, ktefi jsou pohanéni piedev§im vidinou
uspéchu, ktery poté vede v respektu, oblibenosti, vysokym piijmim aj. Organizace Vv této
firm¢ neni tak formalni, jako tomu je v prvnim piipad€, komunikace je sice volnéjsi,

ale osobni zivot do prace nepatfi.
Kultura ,,chléb a hry“

Organizace fungujici na principu této kultury je pon€kud volngjsi. Je zde viditelna
pfijemna atmosféra, ptatelstvi a nenucené chovani. Kultura je zaloZena na tymové praci
a na intenzivni komunikaci. V této organizace se Casto slavi, je zde pfijemné prostiedi,
emoce jsou zde na dennim potfadku, osobni Zivot je mezi kolegy béZné rozebiran

a oblékani neni striktné predepsano.
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Kultura moci

Kultura zaloZzend na moci ma silnou hierarchii v podniku, je zde striktné rozdéleno,
kdo je nadfizeny a kdo podfizeny. Nadfizeny pracovnik chce mit o vSem pichled
a podiizeny musi plnit pozadavky bez zbytecnych otazek. Miize se Casto zdat, ze podiizeni

pracovnici Ziji ve strachu z nadtizenych.
Kultura roli

Kazdy v podniku hraje urcitou roli, role jsou propojeny a navazuji na sebe. Na samém
vrcholu je TOP manazer, ktery deleguje praci sttednimu managementu, na kterém zavisi
niz8i vedouci pracovnici nasledovani fadovymi zaméstnanci. Podnikova organizace je
ve tvaru pyramidy. Existuje zde ,klasickd hierarchie®. Tento typ podnikové kultury je

bézny ve statnich Gtadech.
Kultura vykonu

Podnik, ve kterém panuje kultura vykonu, smétfuje svoji pozornost na plnéni zadanych
ukolll vice nez na dodrZzovani piedpisi. Pro pracovniky je dulezité uspokojeni z préce,

motivace a radost na pracovisti. Kulturu vykonu lze nalézt v mensich soukromych firmach.

Kultura podpory

vvvvvv

spokojeni a zaclenéni. Je kladen diiraz na vzdjemné vztahy a kooperaci. Podnikatelské

prostiedi je jedno z mist, kde takovou kulturu 1ze pozorovat (Duda, 2008).
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2  PRIJIMANI PRACOVNIKU V RAMCI
LIDSKYCH ZDROJU

Pfijimani pracovnikii je kliCovou aktivitou pro spravné fungovani podniku. Piijimaci

proces nového pracovnika je znazornén v tabulce 1.

Ihned po informovani daného uchazece o pracovni pozici, a jeho kladném vyjadieni
k nabidce, zapocind proces jeho piijimani, ktery se sklada z celé fady postupi. Velmi
podstatnym krokem vtomto procesu je wytvoreni pracovni smlouvy nebo jiného
dokumentu, kterym vznikne pracovni pomér daného uchazeCe v organizaci. Pracovni
smlouva neni jednostranny dokument a kandidat o pracovni pozici ma pravo se k nému
vyjadiit. Na zdklad€ prodiskutovani je mozné pracovni smlouvu upravit tak,
aby vyhovovala obéma strandm, jak novému kandidatovi tak organiza¢nimu celku. Mize
také nastat situace, kdy se kandidatem stane interni zaméstnanec. I on by mél spravné
projit vybérovym fizenim a poté dostat nabidku pracovniho poméru. V takovémto piipadé
je v8ak mozné fesit piestup zaméstnance dodatkem k pracovni smlouvé. Ponékud méné
Castym obsazenim pozice (vznikem pracovniho poméru) byva jmenovanim nebo volbou.
Po pftipravé pracovni smlouvy je budouci pracovnik pozvan k projedndni ostatnich
dokumentii a nalezitosti a posléze k podpisu pracovni smlouvy. Zaméstnanec personalniho
oddéleni sdé€li pracovnikovi povinnosti, které mu podpisem pracovni smlouvy vznikaji,
sezndmi ho také s jeho pravy v organizaci, objednd ho na vstupni lékarskou prohlidku,
ktera by méla probéhnout pied podpisem, aby firma védéla, Ze bude schopen vykonavat
danou praci bez omezeni, popft. s jakymi omezenimi se musi pocitat. Po podpisu pracovni
smlouvy je potfeba vytvorit osobni slozku se vSemi dokumenty. Z pravidla by slozka méla
obsahovat tyto udaje — pfijmeni, jméno, titul, datum a misto narozeni, rodinny stav,
informace o détech (pro potiebu uplatiiovani slevy na dani apod.), adresa trvalého
popt. pfechodného bydlisté, narodnost, zdravotni stavu, daje o vzdélani a kvalifikaci,
datum vzniku pracovniho poméru, misto vykonu prace aj. DalSim dokumentem v osobni
sloZzce zaméstnance by mél byt zapoctovy list od predchoziho zaméstnavatele. Persondalni
oddé€leni poté musi zaméstnance prihlasit k prislusnym uradiim (ohledn€ socidlniho

a zdravotniho pojisténi) (Koubek, 2015).
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Tabulka 1: Prijimaci proces nového pracovnika

Cinnost

1. krok

kladné vyjadieni k pracovni nabidce

2. krok

externi kandidat - vytvofeni pracovni smlouvy

interni kandidat - dodatek k pracovni smlouvé

3. krok

vstupni 1ékaiské prohlidka

4. krok

podpis smlouvy

5. krok

vytvofeni osobni slozky zaméstnance

6. krok

prihlaseni zaméstnance k prislusnym tradim

7. krok

nastup do zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani.
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3  ADAPTACE NOVEHO PRACOVNIKA

Adaptace, n¢kdy také orientace, zaméstnanctl je proces prizpusobovani, ktery ma usnadnit
a urychlit dobu zaclenéni nového pracovnika na uréenou pracovni pozici v dané
organizaci. Adaptacni proces zahrnuje mnoho aktivit a ukonti jako napiiklad seznameni se
s kulturou organizace, se socialnim prostiedim a v neposledni fad¢ stim, jak spravné
vykonavat piidélenou praci a to samostatné a zodpovédné. Ukolem adapta¢niho procesu je
tedy zkraceni doby, po kterou zaméstnanec neni schopen plné¢ fungovat a orientovat se

Vv organizaci bez cizi pomoci (Koubek, 2015).

V malych a stfednich podnicich ovSem je Casto postradan jakykoli ndznak adaptacniho
programu. Adaptace by méla obsahovat ur¢it¢ informace jako naptiklad zminku
0 organizaci - jeji historii, mise, vize, cile, kterych chce dosahnout, méla by také
obsahovat informace o spolupracovnicich, o organiza¢ni kultufe, popis pracovni pozice

a co se od pracovnika oc¢ekava (Nekoranec, Nagyova, 2014).

Cilem adaptace je zdoldni po¢atecniho pocitu nejistoty. DllezZité je vytvofit pozitivni vztah
pracovnika k organizaci a tim zajistit, aby v organizaci zlstal co nejdéle, z cehoz také
vyplyva snaha o snizeni pravdépodobnosti odchodu nového pracovnika (Armstrong 2015).
Adaptace se sklada nejen z odborného zapracovani nového pracovnika, ale také sem patii
socialni zaclenéni do podniku, poznani firemni kultury a navazani kolegidlnich vztaht

viz nize (Styblo, 2011).

Adaptaci zaméstnancli je mozné rozdélit na formalni a neformdlni. Formalni adaptaci
zastavaji zaméstnanec HR odd¢leni, pfimy nadfizeny a vedouci oddéleni, kde pracovnik
bude pracovat. Jde-li o neformalni adaptaci, je tim na mysli spontanni uceni se, zejména

od spolupracovniki (Sikyt, 2012).

Pro zaméstnavatele je velmi ndkladné pfijimani novych pracovnikli a tak je potieba,
aby adaptacni proces byl uspé€sny a dany pracovnik se co nejrychleji ptizpisobil, zaucil
a zistal v organizaci (Styblo, 2011). Ugelem adaptace je predeviim sniZeni nakladd
na fluktuaci zaméstnanct, déale snizeni ztrdt na produktivité a zvySeni pracovni
spokojenosti (Dvotakova, 2007). Fluktuace muze byt bud’ pfirozena anebo nezadouci.

Hovoii-li se o pfirozené fluktuaci, je tim na mysli stav, kdy pracovnik dosahne
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dichodového véku a neni jiz schopen praci vykonavat. Za pfirozenou fluktuaci je
povazovana také smrt pracovnika nebo ndstup do zaméstnani ihned po ukonceni Skoly.
Ma-li pracovnik potiZe s pracovni moralkou a je propustén, tato skute¢nost je vyhodnocena

jako nepfirozena forma fluktuace (oalib.cz, 2017).

3. 1 Oblasti adaptaé¢niho procesu

Existuji ti1 oblasti, dle kterych je adaptacni proces d€len. Jedna se o celoorganizacni nebo
také celopodnikovou orientaci (¢i adaptaci), dale utvarovou adaptaci a v neposledni fadé

orientaci na konkrétni pracovni misto.

3. 1.1 Adaptace na urovni organizace

Tento typ adaptace spocivd v adaptovani novych pracovnikli v obecném slova smyslu.
Je pro vSechny pracovniky stejnd a nezélezi na konkrétni pracovni pozici (Koubek, 2015).
Celoorganiza¢ni orientace spada pod personalni utvar, kdy personalista sdéli obecné
informace pfi nastupnim rozhovoru nebo pfi vstupnim Skoleni, kde obdrzi novy pracovnik

informacni pfiru¢ku (manual, balicek) (Dvotdkova, 2007).

3.1. 2 Utvarova adaptace

Utvarova adaptace, nebo také skupinova & tymova adaptace, je jiz vice konkretizovana.
Tyka se celého utvaru (stiediska, pracovni skupiny, tymu). Tento druh adaptace je jiz vice
zaméten na dané pracovni misto, které je obsazované novym pracovnikem a ma vystihnout
nékteré detaily potfebné k vykonu prace jako jedince, ale také jako skupiné ¢i tymu.
Utvarova adaptace byva zpravidla stejna pro viechny typy pracovnich pozic v jednom

utvaru (sttedisku, pracovni skuping, tymu).

3. 1. 3 Orientace na konkrétni pracovni misto

Jak jiz sam néazev napovida, orientace je zaméfend na konkrétni pracovni misto a je velmi

specifikovana (Koubek, 2015).
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Existuji dalsi déleni adaptace. Za zminku stoji rozdéleni na adaptaci socialni a na adaptaci

pracovni.

3. 1. 4 Socialni adaptace

Ukolem socialni adaptace je za¢lenéni nového pracovnika z hlediska kultury organizace.
Zpravidla je novému pracovnikovi piidélen jeden stavajici zaméstnanec, patron, ktery se
0 n¢j stard, seznami nového pracovnika s ostatnimi kolegy na daném useku a snazi se
zajistit co nejvetsi psychickou pohodu, aby adaptace byla uspésna (Bldha, Mateicius,
Kanakova, 2005). Cilem je také porozumét tymové a firemni kultufe. Pojem tymova
kultura zahrnuje chovani — jak véci dé€lat, spolecné postoje — jaky jé pfistup k praci

a sdilené hodnoty — dodrzované standardy (Dale, 2007).

3. 1. 5 Pracovni adaptace

Hovofi-li se o pracovni adaptaci, je na mysli seznameni se s formalni strankou — sdéleni
povinnosti, které zaméstnanec md, co obsahuje prace, kterou bude vykonavat, co se od n¢j
ceka, ale také jaka ma prava, benefity apod. VySe zminéné ukoly spadaji pod pracovni

adaptaci, ktera se fidi popisem prace na dané pracovni pozici (Dvorakova, 2007).

3. 2 Prubéh adaptac¢niho procesu

Jak jiz bylo feCeno, proces adaptace je zpravidla fizen nadfizenym pracovnikem
a personalnim utvarem. Pribeéh adaptacniho procesu zacina jiz v momentu odsouhlaseni
ob¢éma stranami o néastupu pracovnika do pracovniho poméru. S timto pracovnikem by mél
byt udrZzovan kontakt a mély by mu byt pfedany firemni informace a dokumenty jako jsou

informacni brozury, vyro¢ni zpravy apod. (Styblo, 2011).

Do procesu orientace pracovnika spada adaptacni plan, ktery zacina pfedanim pisemného
individualniho adapta¢niho planu. Obsah adapta¢niho planu muze byt rizny. M¢l by
ovSem obsahovat pro vSechny pozice obecné informace o organizaci, v niz bude pracovat,
informace o pozadovanych Skolenich, které jsou na pracovni pozici potiebné, méla by
Vv ném byt uvedena organizacni organizace, kterd usnadni novému pracovnikovi orientaci

v podniku a v neposledni fad¢ by v n¢ mélo byt uvedeno zpusob jeho kontroly a progres
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Vv zauCovani se (jedna se o rozhovory s piimym nadfizenym nebo s urcenou osobou

zZ personalniho odd¢lent).

Je velmi dilezité, aby nebyl pracovnik piehlcen daty a informacemi hned ze zacatku a je
tedy lepsi rozvrhnout plan do né¢kolika fazi (viz niZe). Prvotni informace jsou zpravidla
pracovnikovi sdéleny prvni den jeho pracovniho vykonu a je mu soucasné predstaven

a pfedan adaptacéni plan, podle kterého bude adaptace probihat (Styblo, 2011).

Zékladni informace pfeddvané novému pracovnikovi (pouze nékteré vybrané) jsou

nasledujici:

- obecné seznameni s firmou, popis pracovniho mista, pracovni fad, organizacni struktura
podniku, splatnost a zasilani mezd, druhy srazek ze mzdy, prémiovy tad, zasady firemni
kultury, eticky kodex zaméstnance, systém péce o zaméstnance a zaméstnaneckych vyhod
a benefitd, pojisténi zaméstnanci (penzijni pfipojisténi, ...), stravovani, hlaSeni absence
a pracovni neschopnosti, systém firemnich porad, principy bezpe¢nosti prace, seznameni

se s informacénimi systémy, seznameni se s 1SO, s hlavnimi firemnimi smérnicemi.

Adaptace by méla probihat nejen pisemnou formou, ale také verbalné a to prostiednictvim
pfimého nadfizeného, mentora-patrona nebo povéteného pracovnika z personalniho utvaru.
Neméné podstatnou aktivitou zahrnutou v procesu adaptace je seznameni pracovnika

s jeho kolegy.

Dalsi forma adaptace je vnitini mobilita zaméstnance. Pti této forme adaptace je proces
kratsi, jelikoz dany zaméstnanec jiz znd prostfedi, kulturu organizace a potiebuje si

,»pouze osvojit praci na nové pozici (Styblo, 2011).

Vysledkem adaptacniho procesu je adaptovatelnost nového pracovnika, ktera by méla
obsahovat vysledky hodnoceni prace, kterd byla v dobé adaptace odvedena, ale také
spoluprace s novymi spolupracovniky na pracovisti a tim zlepSeni socidlnich vztaht

(Dvotékova, 2007).

3. 3 Nastroje adaptacniho procesu

Za prvotni nastroj adaptacniho procesu je povazovan uvodni rozhovor nového pracovnika
s persondlnim odd¢lenim ¢i pfimym nadfizenym. Zrozhovoru by mélo vyplynout,

ze organizace je na nového pracovnika ptipravend, vazi si ho, je pro né¢j zajisténa pracovni
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smlouva spolu s ,,uvitacim balickem*, a Ze je tu vzdy nékdo, na koho se pracovnik mtze

obratit.

Orienta¢ni rozhovory jsou velmi diilezité nejen ke kontrole, jak se novy pracovnik zaucuje

ve zvladani pracovniho vykonu, ale také k odhaleni moznych nedostatkti v jeho chovani,

prizptusobovani a hledani, co je toho pficinou a jak by bylo mozné tyto nedostatky odstranit

a predejit jim v budoucnu. Vysledkem téchto rozhovort je také vyhodnoceni efektivnosti

adaptacniho programu. Orienta¢ni rozhovory konéi zavérecnym rozhovorem, po skonceni

adaptace — bézn¢ ke skonceni zkuSebni doby (ale neni to pravidlem), kde je zaznamenan

celkovy proces, zhodnocen pracovni vykon a celkovd adaptace nového zaméstnance.

(Styblo, 2011).

Nastroje adaptaéniho procesu jsou shrnuty v tabulce 2.

Tabulka 2: Ndstroje adaptacniho procesu

Adaptacni nastroj

Odpovédnost

udrzovani kontaktu s pracovnikem pied
nastupem do firmy, piedani pisemnych
informaci o firm¢ (broZury, vyro¢ni zpravy,

firemni noviny)

personalni odd¢leni

predani a vysvétleni informacnich materiala
(informace o organizaci podniku, hlavni
firemni smérnice, firemni kultura, informace

o personalni politice)

personalni odd¢€leni

predani a vysvétleni adaptaéniho planu

pfimy nadfizeny

vstupni rozhovor nadfizeného se

zaméstnancem

ptimy nadiizeny

Seznameni se spolupracovniky

piimy nadiizeny

pravidelné rozhovory se zaméstnancem

(ovéteni prubehu a vysledku adaptace)

ptimy nadiizeny

Seznamendi se s ¢innosti vybranych utvarti

vedouci utvaru

ucast na orientaé¢nim tréninku

personalni odd¢leni

kontrola pribéhu adaptaéniho procesu

personalni odd¢leni

vyhodnocen adaptacniho procesu

personalni odd¢leni

Zdroj: Styblo, 2011.

31




3. 3. 1 Orientacni trénink

Nastroj vhodny zejména pro vétsi podniky, které ptijimaji nékolik zaméstnancii najednou,
se nazyva orientacni trénink. Tyto tréninky se skladaji naptiklad z prezentaci ¢i Skoleni,
které maji za kol seznamit nového zaméstnance s firemni kulturou, vizi, misi firmy,
ale zahrnuje také informace o persondlnich pravidlech, jako jsou napiiklad ptilezitosti

ve vzdélavani, moznosti kariérniho rastu a dalsi.

3. 3. 2 Mentoring

Je-li nutna adaptace osobn¢jsiho razu, pak se nabizi néstroj nazyvany mentoring. Jedna se
o zvoleni interniho (ale i externiho) zaméstnance, nékdy nazyvanym také patron, ktery je
ptidélen novému pracovnikovi a stara se o jeho socidlni 1 pracovni adaptaci. Tento ¢lovék
mu také poskytuje rady, seznamuje ho s nepsanymi pravidly a je tim ¢lovékem, na kterého
se novy zameéstnanec v piipadé¢ dotazi obraci. Neni stanoveno jak dlouho mentoring

probihd, mize trvat mésice, ale i roky.

3. 3. 3 Management Trainees

DalSim programem zabyvajicim se adaptaci pracovnika je tzv. management trainees. Jedna
se o dlouhodobéjsi program adaptace, pouzivany pro pracovniky, u nichz je ocekavan
kariérni rdst na vedouci pozice. Program se skladd z nékolikamésicniho odborného
programu, kde se zaméstnanci nau¢i vSe o pracovni pozici a mozné rotaci v ramci

organizace.
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4  HODNOCENI PRACOVNIKU

V nasledujici kapitole bude popsana problematika hodnoceni pracovnikt, ktera se v dne$ni
dobé pouziva. Existuje mnoho metod, mnoho nédzorli, jak hodnotit pracovnika spravné
a efektivné. Kazdy podnik by se této kapitole mél vénovat, at’ uz se jedna o maly, stfedni
¢1 velky podnik. Podnik hodnoti pracovniky z n€kolika divodi. Ten nejpodstatnéjsi je
potieba zjistit, jak si dany pracovnik na pfifazeném pracovnim misté vede, jestli vSe zvlada
¢i jaké ma vztahy se svym okolim. Hodnoceni neni jednostrannou aktivitou a tak se také
pouziva k obeznameni pracovnika se zjisténymi vysledky a spolu s tim jejich projednavani.
Spolecné potom personalni oddéleni, ¢i jiny povéfeny tUtvar, spolu s pracovnikem

nachdzeji cestu ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovniku, je-li tfeba.

K hodnoceni pracovnikii se pouzivaji urcitd kritéria, kterd slouzi k usnadnéni tohoto
hodnoceni, analyzovani vysledkl apod. Kritéria jsou obecna a méla by byt pfizpisobena
jednotlivym pracovnim pozicim. Mezi nejcastéji pouzivana kritéria patii vysledky prace
(mnozstvi prace, kvalita prace, ...), pracovni chovani (ochota se vzdé¢lavat a rozvijet, fadna
dochazka, tsili pii plnéni ukold, ...), socialni chovani (jednani s lidmi, vztah
k zakazniktm, ...) dovednosti a znalosti (znalost prace, fyzicka sila, loajalita, ...) (Koubek,

2011).
Koubek rozd€luje hodnoceni pracovnikli na neformalni a formalni.
Neformalni hodnoceni pracovniki

Tato forma vypovida o pribézném hodnoceni pracovnika ptimym nadtizenym v prabéhu
vykonavani prace. Tento zplsob hodnoceni je neformdlni a to z toho divodu, ze neni
zamefen na konkrétni vysledek, neméa konkrétni postup, jak hodnotit, ale je zalozen
na pocitech, intuici, dojmu z dané situace. Je soustfedén na to, jak pracovnik plni praci,
jaké vztahy panuji na pracovisti. Z tohoto hodnoceni ziidkakdy plyne pfimé persondlni
rozhodnuti. SlouZi spiSe jako monitoring pracovnika, proto by nemél pfimy nadfizeny

zapominat na pochvalu, kterou si pracovnik zaslouZi.
Formalni hodnoceni

Tento typ hodnoceni jiz ma v sob& zakomponovan systém a tad. Je specifické tim,
ze je periodické, planované a systematické Vysledkem byva zpravidla dokument, ktery se

zakladad do slozky zaméstnance, aby byl k nahlédnuti, bude-li ho persondlni oddéleni
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potiebovat k dalsim postupim. Velkou vyhodou formalniho hodnoceni pracovnika je
komplexnost hodnoceni, je lepsi v rozpoznavani, ocenovani a rozvijeni silnych stranek
pracovnika. Co se tyce slabych stranek, ty jsou lépe rozpoznavéany a je pro né jednodussi
najit efektivni feSeni. Celkové se povazuje formalni hodnoceni za vhodngjsi typ,

pted neformalnim (Koubek, 2011).

4.1 Metody hodnoceni pracovniki

Metod hodnoceni pracovnika existuje hned né€kolik a personalista, ¢i pifimy nadfizeny,
by m¢l vybirat podle dané pozice. Naptiklad Dvordkova rozd€luje metody hodnoceni
pracovnika na orientované na odvedeny pracovni vykon a metody orientované
na budoucnost. Dalsi z autorti zabyvajici se touto problematikou, Koubek, rozpoznava
metody nésledujici: hodnoceni podle stanovenych cili (vysledkit), hodnoceni na zakladé

plnéni norem ¢i hodnoceni pomoci stupnice.

4. 1.1 Hodnoceni podle stanovenych vysledku
Metoda zamétend na vysledky je pouZivana spiSe U nedélnickych pozic a postup je popsan

na obrazku 1.

] 2. Zpracovat 3. Vytvofit
1. Stanovit a plan podminky

jasné 6. Stanovit

definovat postupu, jak W pro realizaci
téchto cilii planu
dosahnout pracovniky

nove cile

cile prace

Obrazek 1: Postup hodnoceni podle stanovenych cilu

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé literatury Koubek, 2011.
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Cile, kterych je tfeba dosdhnout, musi byt méfitelné, dosazitelné, podnétné a je nutné,

aby pro jejich dosazeni byly adekvatni podminky.

4. 1. 2 Hodnoceni na zakladé pInéni norem
Druhou metodou je metoda na zékladné plnéni norem, kterd je nejcastéji uplatnovana
na délnickych pozicich. Jako je tomu u cill, také normy musi byt splnitelné a objektivné

stanovené. Postup metody hodnoceni je popsan na obrazku 2.

1. Stanovit normy €1

océekavane urovne
vykonu.

Obrazek 2: Postup hodnoceni na zakladé plnéni norem

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé literatury Koubek, 2011.

4. 1. 3 Hodnoceni pomoci stupnice

Tteti, ponekud univerzalni, metoda je hodnoceni pomoci stupnic a to bud’ ¢iselné ¢i slovni.
Tato metoda je analyticka a diky ni 1ze hodnoceni rozdélit do n¢kolika ¢asti a presné vidét,
které hodnocené oblasti je potiecba zménit ¢i zlepsit, které jsou kritické. Metoda funguje
na principu pfifazeni stupiit k hodnocené problematice. Namisto slov se daji pouZit ¢iselné
stupnice, naptiklad pétibodové. Velkou vyhodou této metody, a konkrétné ¢iselné stupnice,
je moznost snadného porovndvani hodnocenych pracovnikli. Kazdy pracovnik na konci
hodnoceni obdrzi celkovy pocet bodii, ktery v porovnani s ostatnimi pracovniky udéava
primérnou hodnotu uspésnosti. Dalsi vyhodou je moznost pfifadit jednotlivym kritériim
riznou vahu a tak diferencovat zkoumané problémy. Bez pouziti slovnich charakteristik
muZe nastat situace, kdy hodnotitel nevi, jak vykon obodovat, a proto je snaz$i pouzivat

slovni charakteristiky pro uleh¢eni hodnoceni.

Pro hodnoceni touto metodou se doporucuje pouzivat tzv. standardizovany firemni

formuléf, ktery v sobé obsahuje stupnici, jméno hodnoceného, nazev instituce, kde je
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pracovnik zaméstnan, pracovni misto, datum hodnoceni, podpis hodnotitele a dalsi udaje

(Koubek, 2011).
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5 TRENDY V ADAPTACNIM PROCESU

V soudasné dobé se Ceska republika potyka s nedostatkem zaméstnanc. M4 nejniZsi
nezaméstnanost z celé Evropské unie a to 3, 1 % (www.el5.cz, 2017). To znadi,
ze je nedostatek uchazeci o praci a personalisté, ndborafi, Casto de¢laji tu chybu,
ze prijimaji ,,vSechny®, jen aby splnili pozadovany pocet nabranych zaméstnanci dany
vedenim. To ale ve findle spoleCnostem nepomaha, jelikoz casto uchaze¢i doopravdy
0 praci nestoji a mnohdy odejdou ve zkuSebni dobé¢, coz vede ke zvySeni fluktuace
zaméstnancl, tedy nezadoucimu efektu. Podle Jitky Tejnorvé, partnerky DMC

management consulting by se firmy mély zaméfit na nasledujici trendy.
Novy systém nabori

Spolecnosti se Casto zamétfovaly na zadavani inzeratl, hledani uchazect prostiednictvim
persondlnich agentur, ale potencidlnim uchazeciim jde Casto o vic. Zajima je spolec¢nost
jako takova, a proto by méli personalisté klast diiraz ne prezentaci firmy, na jeji marketing
a zpusob, jakym ptitdhnout nové loajalni uchazece, ktefi budou chtit pro podnik pracovat.
Jak firma vypadéa navenek, tedy hraje velkou roli. Uchazece také zajima firemni kultura,
motivace a Kkolektiv. Néabor neni pouze o prezentaci pracovniho mista, ale v novém

systému naboru pfedevsim o prezentaci firmy jako takové, ukazani pednosti apod.
Novy systém zaSkolovani

Velkym problémem ve vyrobnich zavodech je absence kvalifikovanych zaméstnancti.
Ne vsichni jsou vyuceni v oboru a ti, ktefi jsou, téch je nedostatek. Proto Casto mistfi,
Skolitelé, argumentuji tim, ze nemaji ¢as, prostor na zaskolovani Gplnych novacku v oboru,

jelikoz nastupii ptibyva, ale kvalifikovanych uchazect ne.

Pro vyrobni zavody je podle Tejnorové vhodna metodika TWI Job Instruction (Training
Within Industry) (vice na webovych strankach firmy DMC Management consulting s.r.0.).
Tato metodika je vhodnd pro vSechny urovné a oddéleni a méla by napomoci
ke spravnému a efektivnimu zaSkoleni pro co nejvyssi vykon a optimalizaci ztrat. Podle
statistik se doba zaSkolovani ve spole¢nostech pouzivajicich metodu TWI zkratila
o polovinu a doslo ke zlepSeni kvality, coz je jist¢ dikaz lepsiho, efektivnéjSiho zpiisobu

zaSkoleni.
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Rozvoj vedoucich pracovniki

Pro zlepSeni adaptacniho procesu je nutné zacit ve vlastnich fadach. Mistfi, nebo vedouci
pracovnici, by m¢li byt obeznameni s tim, jaké jsou pozadavky na adaptacni proces. Mistr
by m¢él zastavat hlavné funkci mistra a to znamena vést pracovniky, které ma v organizaci
hierarchicky pod sebou. Na mistry je vynakladan velky tlak a maji v popisu prace mnohdy
ptesprili§ Cinnosti a tak na zaskolovani nezbyva Cas. Jejich rozvoj by nemél byt opomijen
a spolu s optimalizaci vyrobnich procesi by mél pomoci k efektivnéjSimu zaSkoleni
novych pracovniku a tak i vys$§i vykonnosti celé spoleCnosti a mensi fluktuaci

(www.personalista.com, 2016).
Onboardingova aplikace

Jana Bendkova varuje své kolegy, aby nepodcenovali adaptaci, jelikoz je podle ni klicova.
Studie ukazaly, ze 90 % zaméstnancli uvazuje o setrvani ve firmé béhem prvniho roku,
tudiz ani spravna adaptace nezaruci, ze zaméstnanec ve firm¢ zdstane. Pfinejmensim tomu
ale mlize napomoci. Spousta zaméstnavateli adaptacni proces bud’ viibec nepouziva ¢i ho
ma nepropracovany, postradd cile, postupy a tudiz neni efektivni. Spravny adaptacni
proces by mél novému pracovnikovi piedat také zpravu o tom, ze je chtény, a Ze firma
o n¢j bude v budoucnu pecovat. Pracovnik by nemél byt ve spolecnosti ztracen a tomu
mohou pomoci, Vv dne$ni dobé internetu a chytrych telefond, tzv. ,,onboardingové
aplikace”. Tato aplikace pak bude slouZit jako pomocnik pii prvnich mésicich
ve spole€nosti. Skrze aplikaci se bude pracovnik seznamovat s novymi kolegy, dostavat
ukoly od ptfimého nadfizené¢ho a také obdrzi zpétnou vazbu. Tuto formou je také mozné
studovani navodd, strategii, manudlii a dalSich firemnich dokumenti. Je to jisté zabavnéjsi
vice a je na personalistech, jak si s ni poradi. Cilem aplikace je snizit mnohdy nepotiebnou
administrativu, uleh¢it adaptacni proces a poznat nového uchazece ze vSech stran. Tyto
kroky by poté podle Benakové mély vést k udrzeni zaméstnance ve firm¢ a vzijemné

spokojenosti (www.hrnews.cz, 2017).
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6 SPOLECNOST HAAS+SOHN RUKOV, S.R.O.

Spole¢nost HAAS+SOHN Rukov, s.r.0. byla zaloZzena v roce 1995. Tento podnik vznikl
spojenim spolecnosti Rukov Prominent s.r.o. a rakouské spole¢nosti Reischl GmbH.
Predstaviteli podniku byli pan Ing. Mag. Max R. Reischl a pan Ing. Vaclav Cintl.
HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. se zaméfoval na vyrobu krbovych kamen, krbovych kamen
s vyménikem, krbovych vlozek a krbovych sestav a jejich prodej. Dnes patii do nejveEtsi
prodejni sité v oboru krbovych kamen v Ceské republice. Veskeré produkty vyrabéné
podnikem HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. spliiuji evropskou normu EN 13 240 nebo
EN 13 229 a valna vétSina také splituje evropskou emisni normu dle BVG §15A. Podnik
pusobi také na zahrani¢nich trzich. Dodava vyrobky matefské firm¢, kterd je distribuuje
do zépadni, jizni a severni Evropy. Krbova kamna se vyvazi také naptiklad na Slovensko,

do Litvy, Polska a také do statt byvalého Sovétského svazu.

Filosofie firmy spodiva v zaméteni se na zakaznika a poskytnuti kvalitniho servisu.
»Nabidnout zdkaznikovi vysoce kvalitni vyrobek za odpovidajici cenu a nasledné zajistit
perfektni a bezstarostny poprodejni servis.“ (Interni materidly spolecnosti). Motto
spole¢nosti zni: ,, Teplo, které vidite.“ (Interni materidly spolecnosti HAAS+SOHN Rukov,

S.r.0.).

6. 1 Historie spolecnosti

Dtvodem spojeni obou spolecnosti byla pfedev§im budouci spoluprace. V disledku
otevieni evropského trhu se spolecnost Rukov potykala s problémem prodeje vyrobki
z jejich produkce. Dalsim problémem podniku byla ekonomicka situace, jelikoz spole¢nost
musela vSe financovat pomoci uvéru, coz je zdlouhodobého hlediska netnosné.
Obe¢ spolecnosti (Rukov Prominent s.r.o. a Reischl GmbH) se dohodly na spojeni. Podnik
Reischl GmbH koupil know-how a vyrobni ceny od spolecnosti HAAS+SOHN a stala se
tak soucasti tradicni obchodni znacky ptlisobici na trhu jiz sto padesat let. Podminkou
pro moznou spolupréaci bylo prevzeti celého rakouského fidiciho pocitacového systému,
na ktery v predchozi spolecnosti nebyl nikdo zvykly. Postupné seznamovani s programem
mélo za nasledek nahrazeni mési¢nich uzavérek pouze ro¢ni inventurou, coz nebylo
nejlepsi feseni, jelikoz spolecnosti se toto brzy vymstilo. Na konci roku 1996 byly zjistény

hrubé odchylky, z kterych si podnik vzal do budoucnosti ponauceni. Roku 2000 byly
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dokonceny vSechny soudni spory a spole¢nost nabyla hodnoty majitele vSech pozemki
a uzivanych objektti. ZaCatkem milénia podnik piechazi na nové moderni technologie
tykajici se déleni a ohybani polotovard, tzv. lisovna. Prace Clovéka je stale potfebna,
jelikoz zékladem vyroby krbovych kamen jsou svareci, ktefi maji na pomoc svareciho
robota na slozitéjsi a kvalitngj$i podskupiny jako jsou napiiklad vyméniky. V poslednich
patnacti letech se diky panu Baratovi, vyrobnimu fediteli, zménila podstata montdzniho
procesu ve vyrobé. Vse bylo zatazeno do takti, které umoziuji vétsi produktivitu vyrobku
a tim 1 efektivni pfistup k vyrobé. Dlouholetym problémem byla nemoznost skladovani
hotovych vyrobkd. Spolecnost se roku 2012 wusnesla na koupi nového aredlu
ve Varnsdorfu, kde vybudovala centralni sklad a expedici (Interni materialy spole¢nosti

HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.).

6. 2 Lokace firemnich pobocek

Podnik HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. je lokalizovan ve Sluknovském vybézku v severnich
Cechach.

Oficiélni sidlo spole¢nosti se nachazi v Rumburku, kde pracuje 8 zaméstnanct. Generalni
feditel, dvé finan¢ni ucetni, skladova a mzdova ucetni. Zamé&stnan je zde také referent
spravy majetku, financni kontrolor, personalistka a specialista na vztahy s vefejnosti.

Pracuje zde také pani na tklid na poloviéni tvazek.

Provozovna se nachazi v Jifetiné pod Jedlovou, kde ma dva zavody vzdalené sto metri
od sebe. Hlavni budova slouzi jako vyrobni zavod, kde jsou umisténi montazni délnici,
svareci, lisafi, sefizovaci a ostatni zaméstnanci pracujici ve vyrobnim provozu. Kromé
délnickych pozic se v lJifetiné nachazi technicko-hospodaisti pracovnici. Sidli zde
zamestnanci starajici se o vyvoj a konstrukci, technologové, stfedisko zabyvajici se
nakupem materidlu a planovanim vyroby. Samoziejmé jsou zde také mistii jednotlivych
stiedisek, ktefi jsou povazovani za THP. V budové pracuje manazer kvality spolu se svym
tymem a také LEAN manaZer a jeho tym. V druhé budové v Jifetiné pod Jedlovou se
nachdzi kooperaéni centrum. Soucésti tohoto centra je také Skolici centrum, které¢ se ma

V budoucnu vyuzivat Castéji ke Skoleni pracovnikli na vyrobnich pozicich.

Nejnovéjsi objekt je umistény ve Varnsdorfu. Jednd se o centralni sklad a expedici,

ve kterém je sklad hotovych vyrobkt, expedice k zakaznikiim a zékaznicky servis. Je zde
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také obchodni oddéleni vcetné baleni expedice nahradnich dilii. Pracuje zde facility

manazer, ktery se stard o spravu budov apod. (Interni materialy spole¢nosti HAAS+SOHN
Rukov, s.r.0.).

Pro lepsi predstavivost vzdalenosti mezi jednotlivymi misty je nize uvedend mapa, Obrazek
3.
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Obrazek 3: Rozmisténi spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. ve Sluknovském vybézku

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé informaci ze spoleénosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU ADAPTACE
NOVYCH PRACOVNIKU VE VYBRANEM
PODNIKU

Ve spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, S.r.0. je zaméstnano dvé sté zaméstnanc, z toho sto
padesat je vyrobnich pracovniki — montazni délnik, svare¢, sefizovac, lisaf
a dalsi. Zbylych padesat zaméstnanci pracuje jako technicko-hospodaisti pracovnici.

Svarect je momentaln¢ dvacet pét a adaptacni plan se bude tykat hlavné jich.

Ve vyrobnim procesu funguje tfisménny provoz — ranni, odpoledni a no¢ni sména. Ranni
sména od Sesté hodiny ranni do druhé hodiny odpoledni a v osmihodinovych intervalech,
nasleduji ostatni smény. Na néckterych stfediscich funguje také provoz nepfetrzity
— Vv dvanactihodinovych sménach. U téchto stiedisek zalezi na sezénnosti a poZadavcich
koncovych zékaznikii. Sezona pro vyrobu krbovych kamen je od bifezna do konce
listopadu. Poté nastavd obdobi utlumu a nékterd strediska piechazi pouze na dvé smeény
(ranni a odpoledni). Vzhledem ke znalosti trhu, spolecnost vi, Ze zimni obdobi pro né€ bude
slabsi, co se tyCe vyroby, a tak uzavird nckteré délnické pozice na dobu urcitou a to
do konce listopadu. Na tyto pozice se potom nabiraji novi zaméstnanci pocatkem biezna.

Spolecnost se snazi vyrabét v tomto obdobi na sklad, tedy doptedu.

Zastupitelnost zaméstnancii ve vyrobé neni béZnd. Je mozné, aby pracovnik na vyssi
urovni mohl vykonat praci za svého kolegu, ktery je o tfidu niZz. Naopak to ovSem neni
mozné, jelikoz ne vSichni maji stejné pracovni napln€ a kompetence. Zaméstnanci
ve vyrobnim provozu k této varianté neradi pfistupuji. Snadnd zastupitelnost nastava
naptiklad u svafect a brusicl, kde jsou pracovnici na obou dvou pracovnich pozicich
schopni vykonavat také pozici ,,opacnou’. Na montazi jsou zastupitelnymi pracovniky
bali¢i. Nezastupitelny je napiiklad elektromontér, ktery musi spliiovat vyhlasku

¢. 50/1978 Sb., o odborné zpuisobilosti v elektrotechnice.

Nébor zaméstnanct ve spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0. je popsan v nasledujicim
textu. Délnické pozice jsou obsazovany i extern€ a to z jinych vyrobnich zavoda (firem).
Technicko-hospodaiské pozice jsou plné obsazeny. U téchto zaméstnanci neni téméf

zadna fluktuace. Ti, co praci vykonavaji, jsou jiz letitymi zaméstnanci. Bohuzel
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u délnickych pozic je fluktuace vyssi. Divodem odchodu z podniku byva casto lepsi
finan¢ni ohodnoceni v jinych firméch a to pfedev$im v Némecku. BohuZzel si odchazejici
zamé&stnanci neuvédomuji pomér mzda/¢as. Je mozné, Ze v konkurenénim podniku budou
preplaceni, ale na ukor Casu, ktery budou muset vénovat na dojizdéni, ubytovani apod.
coz ma za duasledek skuteCnost, Zze se naklady a vynosy téméf srovnaji. Tento diivod
zmény zaméstnani je predevSim viditelny u mladsi generace, kterd je stimulovadna
predevsim vysi mzdy. Nefunguje zde také psychicka moradlka a to ze strany
zamé&stnavatele. Tim je na mysli fakt, ze diive bylo zvykem zustat v jednom podniku
po desitky let a prace se predavala zgenerace na generaci. Dnes tomu tak neni.
Samoziejm¢ v podniku nalezneme loajalni zaméstnance pochazejici z jedné rodiny,
napfiklad syn, kterého piivedl otec a ten se k praci dostal diky svému otci, praotci. Casto se
také stava, ze zaméstnanci voli odchod z podniku z divodu nemoznosti kariérniho rastu.
Odejdou do konkurenéniho podniku a poté se vrati do spole¢nosti na jinou pozici. Z tohoto
divodu se management podniku HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. usnesl na podepisovani
kvalifika¢nich dolozek, protoze kazdy zauCeny zaméstnanec, ktery z firmy odejde, pro né
ptedstavuje usly zisk. Personalistka se pfi odchodu zaméstnanct z firmy snazi zjistit divod
jejich odchodu. Jedna-li se o klicového ¢loveka, snazi se problémy vyfesit — Casto vyjde

najevo, ze se jedna 0 pirekazku v komunikaci — a stane se, ze zaméstnanec zlstane.

Odménovani zaméstnanci je rozdéleno podle pozic. Pracovnici piimo-podilejici se
na vyrobé jsou placeni hodinovou sazbou, ke které existuje tzv. stabilizacni ptipatek. Tento
ptiplatek piivodné slouZzil jako motivaéni slozka. Pokud pracovnik nebyl v pribéhu mésice
nemocny a splnil poZadavky na vyrobu, dostal odménu ve vysi 2 000 K& hrubého ke své
hodinové mzdé. Svareci jsou odménovani na zakladé ukolové mzdy. Ostatni zaméstnanci
ve vyrobé maji stanovenou fixni mzdu, ke které poté ptislusi prémie, které jsou udélené
generdlnim feditelem. Jedna se o urcité procento z fixni mzdy. Technicko-hospodarsti
pracovni maji také fixni mzdy, ale maji kvartidlni prémie, které jsou opét urovany

generdlnim feditelem, bézné ve vysi 20-25 % ze zakladni mzdy.

e

7. 1 Proces prijimani a nasledna adaptace zaméstnanci mimo

vyrobu
Technicko-hospodarsti pracovnici jsou piijimani na zakladé¢ pozadavku, ktery vzejde
od manazera odd¢leni. Nejdiive se snazi firma HAAS+SOHN Rukov, s.r.0. vyuzit interni

43



zaméstnance, pokud by mél zaméstnanec o pozici zajem a mél pro vykon prace
predpoklady. Pokud ov§em nikoho takového spolecnost nema k dispozici, realizuje externi
vybérovému fizeni. Jedna-li se o technicko-hospodaiské pracovniky, vyuziva personalista
socialni sit¢ Facebook, kde do skupiny vytvofené piimo pro Sluknovsky vybézek
pro uchazece o praci napise inzerat se stru¢nym popisem prace a pozadavky na vykon této
pozice. Pokud se uchaze¢ ozve pfimo pomoci Facebook stranky, je personalista schopen
nahlédnout na jeho vefejny profil a ud¢lat si svij nazor na dané¢ho c¢lovéka z jeho
prispevkli. Samoziejmé se jedna o prvotni, subjektivni nazor a nelze na n¢j brat velky
zietel, ale mize poslouzit jako pomocny faktor pii kone¢ném rozhodovéni. Spolecnost
vyuziva 1 jinou online inzerci a to na serverech prace.cz, jobs.cz a samoziejmée

na internetovych strankéach firmy v kariérni sekci pro uchazece o zaméstnani.

Po sesbirani vSech pfijatych Zivotopisti provede personalista selekci a vybere tfi az Ctyfi
vhodné kandidaty, které obvola a pozve na pfijimaci pohovor s pfimym nadiizenym.
Podnik HAAS+SOHN Rukov, s.r.0. dodrzuje nepsané pravidlo a obvolava také uchazece,

kteti nebyli pfijati s pianim uspéchi nejen v profesnim zivoté.

Pti hleddni nového TOP manazera vyuziva firma headhunterd, ktefi udélaji presenci
a navrhnou firmé jiz kvalifikované uchazece, vhodné na poptadvanou pozici. Tyto pozice jiZ
nejsou Cisté¢ o nabidce financni, ale jde o motivaci, kterd je pfi praci TOP manaZera
nutnosti. Schiizka mliZe probihat také v kavarné a ne Cisté v pracovnim prostiedi. Hovofi

se zde o benefitech, napadech a interakci potencialniho zaméstnance s podnikem.

7.2 Proces prijimani a adaptace délnickych pozic

Ve vyrobnim procesu na stfedisku montaZze pracuji operatofi vyroby na dvousménny
provoz. Hleda-li se zaméstnanec do vyroby na d€lnickou pozici, vedouci stfediska vznese
pozadavek, kde uvede, kterou pozici je nutné obsadit a kolik pracovnikl by potieboval.
Do vyrobniho procesu se Casto pfijimaji lidé, ktefi odevzdali list uchazece viz Ptiloha
A. Neni neobvyklé, Ze jsou také piijimadni pracovnici na doporuceni stavajiciho
zamestnanec svym zpusobem za doporucovaného pracovnika zaruci a je ziejmé, ze by
nedoporucoval nékoho, kdo by danou naplii prace nemusel (z jeho subjektivniho pohledu)

zvladat.
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Po ziskani dat od vhodnych uchazect posle personalista seznam vedoucim pracovnikiim
stiediska (cca pét uchazeci, ze kterych se pozd¢ji selektuji napiiklad tii). Pro piehlednost

se ptijimaci proces d¢li do tfech fazi:

1. Faze — Mistr kontaktuje uchazeCe a domluvi si s nimi schizku ve vyrobnim
provozu, jiz bez pracovnika personalniho utvaru. Pfedstavi mu spolecnost, dotdze
se, pro¢ by chtél v podniku pracovat, sdéli mu mzdové podminky na dané pracovni

pozici, zepta se také na jeho/jeji pfipominky ohledné pozice ¢i vykonu préce.

2. Faze — Mezi prvni a druhou fazi je ¢asové rozmezi zhruba jeden tyden. Tento tyden
slouzi pro rozhodnuti mistra o tom, zda pozve vSechny oslovené uchazece do druhé
faze pfijimaciho procesu, kterou je praktickd zkouSka. V praxi to byva tak, Ze
zhruba z péti uchaze¢i se vyberou tii, ktefi vyhovuji danym kritériim a jsou
pozvani na praktickou zkousku. Jiz v této fazi se jednd o uchazecCe, ktefi maji
0 zaméstnani seridozni zajem. Uchazeci piijdou do spole¢nosti, za mistrem (montaze
nebo svafovny) a jsou seznameni s vedoucim smeény. Je jim ukdzano a umoZznéno
vyzkouSet si praci ptimo ve vyrobnim provozu. Na stfedisku montaZe probiha
prakticka cast zhruba Ctyf1 hodiny, na svafovné je to velmi individudlni. MlZe se

jednat o desitky minut ale také o hodiny.

3. Féze — Po druhé fazi prob&hne dalsi selekce a vyberou se uchazeci, ktefi jsou zruéni
a vhodni pro pozadovanou pracovni pozici. Mistr montaze, popt. svafovny, poda
informace o pfedchozich fazich a sdéli personalnimu oddé€lent, které uchazece by si
pial, aby nastoupili k vykonu prace. Mistr poté obvola uchazece a domluvi si s nimi
schiizku, kde jim ptfeda vizitku s kontaktem na jeho osobu, osobni dotaznik
viz Priloha B, vstupni dotaznik, formulaf k prohlidce u firemni lékarky a formulafr
pro vypis ze zdravotni dokumentace. Se vSemi potfebnymi dokumenty, vcetné
obcanského prikkazu, priikazu zdravotni pojistovny a ¢islem bankovniho uctu,

se dostavi uchaze¢ v ur€eny termin nastupu na personalni odd¢leni.
Celkova doba trvani vSech tii fazi je zhruba Ctrnéct dni.

V den nastupu zaméstnance do zaméstnani pfijde novy pracovnik, s podepsanou smlouvou,
mzdovym vymérem a ostatnimi dokumenty, do vyrobniho stfediska, kde se ho uyme mistr.
Pracovnika vybavi osobni skiifikou, dvéma klicky, ukédze mu, kde se nachazi kantyna,

toalety a dalSi prostory. Zavede ho na misto pracovniho vykonu a sezndmi ho s vedoucim
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smény. Novy zaméstnanec dostane ¢ipovou kartu, kterd mu slouzi k evidenci dochazky,
k ptihlasovani na montazni linku a také jako karta do kantyny, kdy se mu na konci mésice
odecte Castka, kterou utratil za stravu. Dale jsou pracovnikovi piedany ochranné pracovni
pomicky a od této chvile je v kompetenci vedouciho smény, aby zajistil naslednou

adaptaci nového pracovnika.
Barevné rozliseni délnickych pozic je znazornéno v tabulce 3.

Tabulka 3: Rozdéleni délnickych pozic dle barvy odévu

Stiedisko Barva
montaz tmaveé modra
lisovna Sediva

brusirna + svafovna | ¢erna

logistika + sklad zelena

kvalita dervena

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ informaci ze spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.
Adaptace na stiredisku montaze

Na prvnim stfedisku montaze situovaném Vv Jifetiné pod Jedlovou se nachazi jedenact
pracovnikl. DalSich zhruba jedenact pracovnikii vykondva svou praci na montaZnim
stiedisku o patro vySe. Celkem pracujicich na téchto stfediscich je pfi plné obsazenosti
kolem tficeti zaméstnancli. Vedouci smény mé v popisu prace také zauceni novych
pracovnikl a tak se automaticky dostdva do role mentora. Momentaln€ se na stredisku
vyskytuji tfi vedouci pracovnici — ,,vedouci smény*“. Mélo by se jednat o ty nejSikovnéjsi
a nejzkuSenéjsi zaméstnance na tomto stfedisku. Vedouci smény se také stara o zajisténi

kvality vyrobkt a komunikuje s ostatnimi stfedisky.

Zaméstnanci jsou uceni k tomu, aby pracovali s technologickymi postupy, coZ jsou
V podstaté navody na to, jak krbova kamna sestavit. Tyto postupy se obméiuji, proto je
nutné si davat pozor a vZdy kontrolovat, zda pro dand kamna nenastala n¢jakd zména

Vv sestavovani. Postupy se méni primérné pétkrat do mésice.

Stfedisko montaze se sklada z deviti stanovist. Pfedptiprava, ptiprava, zvlast' se nachazi
piiprava dvirek, dale se namontuji dvirka, nasleduji obklady, Samot a dalsi ptisluSenstvi.

Sesté stanovisté je opravné stanovisté, po kterém nasleduje kontrola kompletovani a pokud
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je vSe v poradku, predava se vyrobek k baleni. Hotovy vyrobek se zasila do centralniho

skladu, ktery se nachazi ve Varnsdorfu.

Novy pracovnik si projde vSemi stanovisti, jelikoZz na montdznim stiedisku funguje
zastupitelnost a je nejvhodnéjsi, aby zde zaméstnanci byli schopni vykondvat praci
na vSech stanovistich. Vedouci smény ma neustaly dohled nad novackem a upozoriiuje ho
na ptipadné chyby, které by mohl provést. Pokud se stane, ze se chyba objevi i tak,
je nutné, aby véde¢l, jak ji opravit, popiipad¢ tuto skutecnost vzdy nahlasit vedoucimu
smény. Celkova adaptace trva zhruba tii mésice. Délka procesu je dlouha, jelikoz firma
HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. je producentem nékolika typt krbovych kamen a pracovnik
musi znat v§echny tyto typy. Pokud by se jednalo o vyrobu zcela homogenniho vyrobku,

adaptacni proces by byl zcela jisté kratsi.

Béhem prvnich tfech dnii je novy pracovnik proskolen z BOZP a PO. Doba skoleni
o pozarni ochrang je sto ticet minut viz Piiloha C. Skoleni bezpe¢nosti a ochrany zdravi

pii praci trva celkem sto deset minut viz piiloha D.

Spolecnost HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. také vyuziva spoluprace s mistni Stiedni
prumyslovou $kolou, ktera posila své studenty do podniku na nékolikamé&si¢ni praxi.
V loniském roce byli ve firmé na praxi Ctyii zaci, z nichz dva ve spoleCnosti zlstali

a pracuji zde dodnes.
Hodnoceni nového pracovnika na stiedisku montaze

Hodnoceni probiha ustni formou. Shromdzdi se mistr montdzniho stfediska spolu
s vedoucim smény a prodiskutuji, v ¢em je pracovnik dobry ¢i co by bylo mozné zlepsit.
Vse také ustné sdéli novému pracovnikovi osobné. Vedouci smény také navrhne
po zapracovani odménu. Mzda operatora se sklada z mésicniho zékladu, prémiové slozky
a pohyblivé slozky. Prémiova slozka je od 0-20 % ze zdkladni mzdy. Je mozné ptidat
ke mzd¢ také 5 % ze mzdy podle ilumatice sestavené pro délnické pozice. Pohybliva
slozka je ve vysi 0-2 000 K¢, kterd se odviji od fungovani na pracovisti a plnéni
pozadovaného standartu, zaméstnanec nesmi mit neomluvené absence a nem¢l by marodit
vice jak tfi dny v mésici. O téchto slozkach rozhoduje mistr montaze. Operatoii vyroby
jsou rozdéleni do platovych tiid a maji moznost platebniho ristu dle zkuSenosti, zru¢nosti.
Neni podminkou, Ze zaméstnanec, ktery je ve firm¢ nejdéle, ma nejvyssi platové

ohodnoceni. Pokud by se naSel zaméstnanec, ktery podava leps$i vykon, je Sikovny,
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je mozné posunout ho do vyssi platové tfidy. Mistr ovSem nestimuluje pracovniky pouze
platovym ohodnocenim. Snazi se také zaméstnance chvalit. Na stfedisku panuji pozitivni

vztahy a zaméstnanci zde pracuji jako tym.
Adaptace na stiedisku svarovna

Ve spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. se pfi plném stavu nachazi dvacet pét svarecu.
Pozadavky na pozici svaieCe jsou rozmanité. Patii mezi n¢ svaieCsky prikaz, alespon
¢astecna znalost svafovani, znalost vykresové dokumentace, praxe je vyhodou. Neni zde

pozadavek na minimalni vzdélani.

Adaptace u svafeci probiha pon¢kud déle. Prvni den jsou proskoleni o BOZP a PO. Dale
probiha Skoleni o kvalité. Dale je vybaven ochrannymi pomuckami, jako jsou kukla,
rukavice, je mu ptidéleno nafadi a pfifazen zkuSeny pracovnik, se kterym bude pracovat.
Nejednd se o vedouciho smény, jak tomu bylo u stiediska montdze, ale vzdy clovéka
vybraného dle jeho praxe, zkuSenosti. Jelikoz svafovna se sklada z nékolika boxu
a vkazdém boxu se svaiuje néco jiného, jiny druh kamen, adaptacni proces se neda
urychlit. Novy pracovnik se kazdy den setkava s jinym koneénym produktem, s jinymi
postupy. Na stfedisku svafovna se provadi svarovani téles, pasani a svafovani podskupin.
Novy pracovnik prochédzi v§emi fazemi vyroby. Cely proces zauceni trva zhruba tfi mésice.
Co se tyce doby, kdy je pracovnik schopen pracovat bez pomoci a dozoru zkuSenych
spolupracovnikd, tato doba je siln€ individudlni. ZaleZi na ptedchozich zkuSenostech a také
na tom, jak je pracovnik Sikovny. Primérné se tato doba pohybuje od tfech do Sesti mésicii.

Proces adaptace na stiedisku svafovna je uveden v tabulce 4.
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Tabulka 4. Adaptace na pozici svdrece

Casovy horizont | Cinnost

1. den Skoleni BOZP a PO
Skoleni o kvalit¢
predani ochrannych pomtcek, naradi
pfifazeni ,,mentora“

2.—7.den seznamovani se s ostatnimi pracovniky
svareni n¢kolika druhti kamen

7.—90. den postupné svafovani vSech druhti kamen

samostatny pracovni vykon

Zdroj: vlastni zpracovani.

Hodnoceni novych pracovnikii na svarfovné

Novi pracovnici jsou hodnoceni ustné a to v pribchu celé adaptace. Je jim sdélovano,

co konkrétné se od nich ocekava, co délaji dobfte, co je tieba zlepsit a je jim pripomenuto,

pokud nevédi, at’ se zeptaji svého nadfizen¢ho €1 spolupracovnika. Spolecnost je toho

nazoru: lepsi se vickrat zeptat, nez ud¢lat chybu, zbrzdit provoz a byt nucen k opravé

nekompletnich kamen.

Svafe€i jsou placeni ukolovou mzdou, proto je dilezité, aby svou praci vykonavali

na urcité urovni, at’ uz se jedna o Cas tak o kvalitu. Ke mzdé¢ je také pfipojena pohybliva

slozka, ktera je v rozmezi od 0-2 000 K¢ za mésic.
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8 ADAPTACE V JINEM VYROBNIM PROCESU

Pro porovnani adapta¢niho procesu byla zvolena spole¢nost Denso Manufacturing Czech
s.r.o. Jednd se také o vyrobni zavod. Duvod volby tohoto podniku je jeho lokalizace,
Vv Liberci, a brigada, kterou diplomantka absolvovala na persondlnim oddéleni v useku

naboru novych zaméstnanci.

8. 1 Denso Manufacturing Czech s.r.o.

Spole¢nost byla zalozena roku 2001 jako dcefind pobocka japonské firmy Denso
Corporation. Diivodem byl rozriistajici se trh a poptavka po klimatiza¢nich jednotkéach
v Evropé. Filozofii spoleCnosti je poskytovani nejvyssi kvality produkti a sluzeb
zakaznikim a odbératelim. DalSim strategickym bodem je dosazeni rdstu spolecnosti
za ucasti zameéstnancl. Ochrana zivotniho prostiedi patii mezi dilezité aspekty podnikani
tohoto podniku. Vizi do roku 2020 ma Denso Manufacturing Czech hned nékolik. Prvni
Z nich je stat se nejlepSim dodavatelem a partnerem pro vyrobce automobild a pro skupinu
Denso. Spole¢nost ma za cil dosdhnout vedouci pozice, jakoZto vyrobni zavod v celé

Evropé a usiluje o to, byt uznavanou spoleénosti regionu (Www.denso.cz).

8. 2 Prijimani pracovnikii a nasledna adaptace
Co se tyCe pfijimani pracovniki na pozice ve vyrobnim provozu, postup je znazornén

Vv tabulce 5 a je nasledujici.

Prvnim krokem je selekce kandidatt. Vytiidi se ti, ktefi jsou pro podnik vyhovujici a jsou
pozvani na osobni pohovor do spolecnosti, kde se jich ujme pracovnik persondlniho
oddéleni. Vétsinou se zve hned nékolik uchazec¢li najednou (n€kdy az dvacet).
Ze zkuSenosti je ale zndmo, Ze ne vzdy se vSichni dostavi. Po pfichodu kandidati se
vyberou potiebné informace (osobni dotaznik, kopie ob¢anského prukazu, karty zdravotni
pojistovny aj.) a uchazeCim se rozdd vstupni test. Test slouzi k posouzeni logického
mysleni jednotlivych kandidati a na zakladé¢ vysledkli probéhne piedbézny vybér

uchazecli. Nasleduje jednoduchd zkouska zrucnosti. Uchaze¢i jsou postaveni
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k mechanickému Sroubovaku a je jim piedvedeno, jak se Snim pracuje. Po chvilce
zkousSeni pfichazi na fadu méfeni. Pokud mé uchaze¢ vice nez patnact bodd a Sroubovani
zvladnul pod dvacet sekund je pfizvan k osobnimu pohovoru s pracovnikem naboru.
U pohovoru jsou snim prodiskutovany podminky pracovni naplné€, ujednani o mzdé,
dovolené, pfiplatcich za smény, popi. prescasy, vysvétleny instrukce, kam se dostavit
a sjakymi dokumenty. Bézn€ uchaze¢ musi pfinést k podpisu smlouvy ukonceni
piedchoziho pracovniho poméru, popt. ukonceni evidence z uradu prace, vypis z rejstiiku
trest. Pokud se jedna o rodice, ktery bude chtit uplatiiovat slevu na dité, donese rodné listy
déti a Cestné prohlaSeni partnera, Ze slevu jiz neuplatituje. Poté nasleduje vstupni 1ékarska

prohlidka u firemni doktorky a podpis smlouvy na personalnim oddéleni.

Tabulka 5: Prijimaci proces délnickych pozic v Denso Manufacturing Czech s.r.o.

Cinnost

1. krok | selekce kandidata

2. krok | pozvani na osobni pohovor

3. krok | ptichod uchazece

vybér potiebnych dokumenti (osobni dotaznik, kopie OP,...)

4. krok | vstupni test

5. krok | ptedbézny vybér uchazecli na zaklade vysledkl vstupniho testu

6. krok | zkouska zruénosti

7. krok | osobni pohovor s pracovnikem naboru

8. krok | vstupni lékarska prohlidka

podpis smlouvy na personalnim oddéleni

9. krok | nastup k pracovnimu vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani.

Jakmile je veskera administrativa u konce, pfichdzi na fadu vstupni Skoleni. Skoleni
zamestnanctu pracujicich ve vyrobé€ je rozvrzeno do dvou pracovnich dnii po osmi hodinach

a sklada se jak z teorie, tak z praxe. Cilem Skoleni je naucit se manualni praci, kterou bude
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operator vykondvat ve vyrobg, umét vzit do ruky materidl, Sroubovék a byt schopen vidét
vady (vadné kusy), také se musi naucit pracovat s hlinikem a plastem, ze kterych je

klimatizace vyrabéna.

Zhruba deset minut je stanoveny ¢as na prichod vSech novych pracovnika a v 6:10 hod.
probiha uvitani. V této fazi se skolitel predstavi a sd€li, co bude béhem dne probihat.
Nasleduje desetiminutova prezentace o spolecnosti, kde se zaméstnanci dozvi o Denso
Manufacturing Czech s.r.o. ale také o Denso Corporation sidlici v Japonsku. Je jim
predstavena filozofie spole¢nosti, co podnik vyrabi, objem vyroby, jaka dostala ocenéni,
kdo jsou jeji zékaznici a dodavatelé a také jaké byly trzby a zaméstnanost v uplynulych
letech. V prezentaci také zazniva mise, vize a aktivity spole¢nosti. Po seznameni se
s podnikem pftichdzi na fadu Skoleni bezpeCnosti a ochrana zdravi pfi praci a systém
OHSAS (systém fizeni BOZP) a $koleni o pozarni ochrané. Skoleni tohoto typu jsou
ve vyrobnim procesu velmi dilezita a nesmi se nic opomenout. Pfi absolvovéani tohoto
Skoleni by mél byt kazdy zaméstnanec obezndmen s tim, jak pracovat u vyrobniho stroje,
jak se zachovat v ptipadé pozaru apod. Po devadesatiminutovém Skoleni nasleduje kratka
prestavka na osvézeni a navstéva skladu odévu s predanim klickt ke sktifice. Po navratu
ze skladu nasleduje prezentace tykajici se vyrobkd, které ptichazi na trh. Jsou pfedstaveny
jak hotové vyrobky, tak jednotlivé Casti, se kterymi zaméstnanci mohou pfijit do styku.
Je tteba, aby védéli, o jaky kus/Cast se jednd. Po skonceni tficetiminutové prezentace
o0 systému ochrany zivotniho prostiedi (EMS) zacina prvni prakticka ¢ast. Kandidatim jsou
podany pracovni instrukce ohledné Sroubovani, a jak by méli vyzvedavat jednotlivé vruty,
Sroubky, aby byla prace co nejefektivnéjsi. Kazdy kandidat si tkon peclivé vyzkousi
a po dobu pétadvaceti minut trénuji. K zakladni orientaci patii ukdzka vyrobni haly,
kde operatofi pracuji na jednotlivych linkdch. Vzhledem k tomu, Ze se vyrobni hala
nachazi v blizkosti kantyny, dal§im na seznamu je pfestavka na obéd. V 11:50 hod. je
naplanovéna prezentace o pravidlu Gemba - postupné a neustalé zlepSovani managementu
- nasledovana pravidly Poka-Yoke - zamezeni vzniku abnormalit a Jidoka - systém
pfedchazeni vad. Na zavér prvniho dne Skoleni je v planu devadesatiminutovy trénink

Sroubovani.

Druhy den opét zacina v 6:00 hod., kdy se kandidati dozvidaji o TPM — Total productive
maintanance, Skoleni ohledné udrzby ve vyrobé. Novi zaméstnanci se také musi seznamit
s moznymi reklamacemi, ke kterym by mohlo dojit ze strany zékazniki, jak poznavat

vadné kusy, jak s nimi nalozit a podobné. V sedm hodin pfichdzi na fadu prezentace se
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zakladnimi pojmy, které se ve firm¢ objevuji a vyrobni dé€lnici je musi znat. Jako dalsi je
na programu prezentace piedchdzeni pracovnim tUrazim, kterd trva dvacet minut
nasledovana kratkou pfestdvkou na obcerstveni. Co se tyCe dalsi teoretické Casti, je nutné
zajistit, aby kazdy nov¢ prichozi operator védél, jak ma zastavit stroj a k tomu slouzi
pravidlo 3S, které vysvétluje spravny postup k bezpe¢nému zastaveni stroje a nasledné
ukdzani tohoto tikonu. Pfechazi se k praktické casti, kde je kandidatim ukazéano sestaveni
skiin¢ a skladani jader, které si také kazdy vyzkousi, procvici. Kodex chovani je nedilnou
soucasti vstupniho Skoleni a musi ho absolvovat kazdy nové piichozi operator. Po kratké
prestdvce nasleduje trénink sklddani skfini. Pokracuje se prohlidkou vyrobni haly
a pfedstaveni pracovnich pozic v jednotlivych usecich ve vyrobnim provozu. Hala je
rozdélena dle stfedisek. Na kazdém stiedisku se vyrdbi jind ¢ast potiebna k celkovému
produktu — klimatiza¢ni jednotce. Po pauze na ob&éd nastava dalsi trénink, kde se kandidati
mohou zdokonalovat. Ve zkratce se zopakuje teorie a zacina testovani. Kandidati jsou
testovani jak zteorie, tak z praxe. Teoretickou ¢ast je nutné splnit na 80 %, aby byl
uchazed pfijat. Sroubovani a sestavovani skfini je podminéno &asovou hranici.
U Sroubovani je tato hranice devét sekund a u Sestavovani skiiné tficet dva sekund. Musi
také umét nalézt vady na jednotlivych ¢astech a védet, jak s nimi nalozit. Limit pro splnéni
toho predpokladu je také 80 %. Pokud ma dany uchaze¢ minimalné 80 %, je automaticky
pfijat. Pokud ovSem ziskd méné nez 60 %, podnik je nucen uchazece zamitnout. Ma-li
kandidat néktery zvysledki vrozmezi od 60 — 80 %, zadlezi na wuvéaZeni
Skolitele/instruktora, zda uchazece pfijme (Interni materidly spolenosti Denso

Manufacturing Czech, s.r.o.).
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8. 2.1 Casovy plan procesu adaptace v Denso Manufacturing Czech s.r.o.

V tabulkach 6 a 7 je mozné vidét rozpracovany casovy plan adaptacniho procesu vcetné

délky trvani jednotlivych ukont.

Tabulka 6. Prvni den ve vycvikovém centru

) trvani
1. den teorie | praxe | od (hod.) | do (hod.)
(hod.)
operatoti do TCV 6:00 6:10 0:10
uvitani X 6:10 6:20 0:10
company profile X 6:20 6:30 0:10
BOzZP X 6:30 8:00 1:30
prestavka 8:00 8:10 0:10
sklad + klicky X 8:10 8:50 0:40
predstaveni vyrobk X X 8:50 9:10 0:20
EMS X 9:10 9:40 0:30
pracovni  instrukce  Sroubovani
X X 9:40 9:55 0:15
+ vyzvednuti 1,2 a 3
cviCeni vyzvednuti poZadovaného
X 9:55 10:20 0:25
poctuvruti 1,2 a3
ukdzka vyrobni haly — zakladni
) X 10:20 11:00 0:40
orientace
obéd 11:00 11:40 0:40
ukazka Spatn€ zasroubovanych vrutii X 11:40 11:50 0:10
pravidla Gemba X X 11:50 12:10 0:20
Poka-Yoke, Jidoka X X 12:10 12:30 0:20
trénink Sroubovani X X 12:30 14:00 1:30
Celkem 8:00

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé materiald spole¢nosti Denso Manufacturing Czech s.r.o.
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Tabulka 7: Druhy den ve vycvikovém centru

) trvani
2. den teorie | praxe | od (hod.) | do (hod.)
(hod.)
TPM X X 6:00 6:20 0:20
reklamace X X 6:20 7:00 0:40
zakladni pojmy X 7:00 7:30 0:30
KYT X X 7:30 7:50 0:20
prestavka 7:50 8:00 0:10
3S teorie + ukazka X X 8:00 8:20 0:20
pracovni instrukce sestava skiing
X 8:20 9:30 1:10

+ sklddani jader
kodex chovani X 9:30 10:00 0:30
prestavka 10:00 10:05 0:05
trénink X 10:05 10:30 0:25
ukdzka vyrobni haly — pracovni

) } X 10:30 11:00 0:30
pozice, WI, Poka-yoke, Jidoka
obed 11:00 11:40 0:40
trénink X 11:40 12:40 1:00
opakovani teorie X 12:40 12:50 0:10
testy X 12:50 13:45 0:55
piijeti 13:45 14:00 0:15
Celkem 8:00

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé materiald spole¢nosti Denso Manufacturing Czech s.r.o.
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9 NAVRH RESENIi ADAPTACNIHO PROCESU

Vzhledem Kk tomu, Ze ve spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. neprobiha adaptac¢ni
proces tak, aby splnil o¢ekavani nejen personalniho oddéleni, je zde nékolik moznosti,

jak proces pfijimani a naslednou adaptaci pracovnika zlepsit.

S ohledem na rozdilnost podniki HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. a Denso Manufacturing
Czech s.r.o., a to nejen ve velikosti obou podniki, ale také ve firemnich kulturach,
je mozné se pouze inspirovat poznatky nabytymi z procesu adaptace Vv podstatné vétsi
spole¢nosti. Nicméné nckteré informace, postupy, je mozné aplikovat i ve stiednim

podniku, jako je HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.

Hledani nového pracovnika se mize zdat ve Sluknovském vyb&zku ponékud obtizné,
jelikoZ existuje pomérné velka konkurence jak ve vyb&zku Ceské republiky, tak i za
hranicemi — v Némecku. Pfesto zde zije jisté plno schopnych osob, které pozadovanou
praci zastanou. Je zde prostor pro zlepSeni webovych stranek. Jako navrh stoji za uvedeni
zavedeni kontaktniho formulafe v sekci kariéra, kde mé& moznost potencialni uchazec
nahlédnout na jednotlivé volné pozice. Pro uchazece bude jednodussi vyplnit online
formulai pfimo na strankach, nez kopirovani e-mailu a sepisovani dlouhého textu. Také
pro persondlni oddéleni bude zatazovani jednotlivych uchazect snazsi, protoze budou mit

rozfazené uchazece dle pozic, na které se hlasi.
Ve formuléii by mély byt obsaZeny nasledujici informace:
- jméno, pfijmeni (povinngé),
- e-mail,
- telefon (povinné),
- pravodni dopis,
- vlozeni zivotopisu, jako ptilohy (povinné),
- dal$i moZné ptilohy (motivaéni dopis, reference, ...),

- souhlas se zpracovanim osobnich dajl (povinné).
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Samotny potencialni uchaze¢ by mél mit moznost informovat se, o jakou spolecnost se
jedna, jaké vyrobky vyrabi, a co se od zaméstnance oCekava. Nekteré informace jsou
dostupné v brozuie podniku, nékteré na internetu, ale navzdory tomu, ze doba je velmi
pokrokova, ne kazdy ob&an v Ceské republice ma piistup k internetu. Je tedy tieba zjistit
potiebné informace dostupné pro vSechny mozné potencidlni uchazece a to naptiklad
formou kratkych informacnich letackl, které by byly mozné k odebrani naptiklad
na Utadech préace ve Sluknovském vybé&zku nebo ve skolach specializujicich se na vzdélani

zaku v technickych oborech.
Co se tyce procesu piijiméani ve spolecnosti, soucasna struktura miize byt ponechana.
- Roztfidit kandidaty na jednotlivé skupiny (vyhovujici, nevyhovujici).

- Nevyhovujicim kandidatim zaslat dékovny e-mail nebo dopis za zajem o praci

ve firm¢ HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.
- Kontaktovat vyhovujici kandidaty a pozvat je na osobni pohovor.
o THP — pohovor s personalistou a manazerem tseku.

o Vyrobni pozice — pohovor, schlizka smistrem vyroby ¢&i pfimym

nadfizenym.

- Po dohodé¢ s manaZerem, popf. mistrem, zjistit, zda dan¢ho uchazece pfijmout ¢i

nikoli.

- Zamitnutym uchaze¢iim zavolat nebo napsat e-mail, o upfednostnéni vhodngjsiho
kandidata, informovat 0 uchovani zivotopisu a dalSich potfebnych dokumentd

v ptipad¢ uvolnéni vhodné pozice.

- Pro ptedvybrané uchazece piipravit podklady — pracovni smlouva, mzdovy vymeér,
dotaznik uchazece, kartu zaméstnance, prohldSeni poplatnika dané z piijmu
fyzickych osob ze zavislé cCinnosti, jedna-li se o cizince, tak také piislusny

dokument pro tfady, apod.

- Po zdravotni prohlidce u firemniho lékafe a po podepsani pracovni smlouvy,

je pracovnik pfipraven na naslednou adaptaci.

Adaptacni proces je rozdilny u THP a vyrobnich zaméstnancu.
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9. 1 Adaptace technicko-hospodaiskych pracovniki

Technicko-hospodaisti pracovnici jsou povinni projit $kolenim ohledné bezpecnosti prace,
pozarni ochrany. Bez tohoto Skoleni nemlze pracovnik nastoupit k vykonu prace
ve spolecnosti. Musi byt také sezndmeni s popisem pracovni pozice, a co se od jejich
vykonu ocekava. Tento krok by mél pfedchazet jest¢ podpisu pracovni smlouvy, jelikoz ne
kazdy uchaze¢ musi souhlasit stim, co je pracovni naplni, a mize se tim piedejit
ne¢ekanym a nezadoucim udélostem. Adaptace na dané pracovni misto by mohla probihat
formou ptifazenych povinnosti a ukold, které musi zaméstnanec splnit v daném ¢asovém
horizontu. Tento plan adaptace by byl rozdilny s ohledem na jednotlivé pozice. Manazeti

kvality maji jinou pracovni naplin nez pracovnici na stiedisku expedice.

Pracovniklim bude plan adaptace sdélen pii ndstupu do pracovniho poméru a stvrdi jej
vlastnoru¢nim podpisem. V ¢asovém horizontu mésict (opét se odviji od pracovni pozice)
bude konkrétni zaméstnanec plnit jednotlivé tkoly, ucit se ¢innostem potiebnym k vykonu
jeho/jeji prace a bude své vysledky predavat pfimému nadtizenému, ktery zhodnoti celou
situaci - posoudi, zda si zaméstnanec pocind ve svém vykonu prace dobie a doporuci,
co by mél v piipadé€ potfeby zménit. Vyuzije navrzené¢ho formulaie hodnoceni (viz ptiloha

E) a ustné bude konzultovat vysledky s pfimym nadfizenym a persondlnim odd€lenim.

Adaptacni proces technicko-hospodaiskych pracovnikii by nemél trvat déle nez dvé
zkuSebni obdobi stanovené v pracovni smlouvé, odvijejici se od konkrétni pracovni pozice

(béZné tedy 6 mésicit).

9. 2 Adaptace pracovnikii ve vyrobé
Adaptacni plan jako takovy v podniku neni detailngji zpracovan, jelikoz se jedna pouze

0 komunikaci mentor-novy zameéstnanec a neexistuje zde témeét zadna zpétna vazba.

Novy zaméstnanec by mél dostat brozuru (manual), v niz se budou nachédzet veSkeré

potiebné informace. V brozuie by mélo byt zahrnuto nasledujici:

- Informace o podniku HAAS+SOHN Rukov, s.r.o, jeho vedeni, cilech, misi

a poslani.
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- Organizacni struktura podniku pro lepsi orientaci v§ech zaméstnanci.
- Kontaktni tidaje na jednotlivé vedouci pracovniky vSech stredisek.

- Informace o pracovni dobé&, prestavkach, dovolené.

- Informace o benefitech, které firma svym zaméstnanciim nabizi.

- Smérnice, které jsou zaméstnanci povinni dodrzovat.

- Mapu areélu, pro ptipad pozaru a nutnost opusténi budovy.

Brozura (manual) by méla byt predana kazdému pracovnikovi v den nastupu
do zaméstnani personalistou pii podpisu smlouvy, aby mél potiebné informace k dispozici

a mohl se v pfipadé¢ nutnosti obratit na kompetentni osobu.

Po podepsani smlouvy a dalSich potfebnych dokumentd nasleduje meeting s nadiizenym
pracovnikem, ktery nového zameéstnance provede a ukaze mu i1 jeho pracovni usek.
Seznami ho s pracovnim nacdinim, je-li téeba, a postara se o to, aby byl novy pracovnik

schopen operovat se stroji, nastroji, které jsou nutné k vyrobé kone¢ného produktu.

Nema-li pracovnik pfifazeného mentora, ktery se o n¢j ma po dobu adaptace ,starat®,
je nutné, aby vedouci daného stiediska zvolil nejvhodnéjSiho zaméstnance a ptifadil ho
k novému zaméstnanci. Jelikoz podnik neoperuje tolika finan¢nimi prostiedky a nastupy
zameéstnancl se béhem jednoho mésice pohybuji v ramci jednotek, nevyplati se vytvaiet
pracovni pozici vylozené soustiedénou pouze pro adaptovani novych pracovnikd, ale je
vyhodnéjsi, pfedev§sim z finan¢niho hlediska, vybrat schopného pracovnika, ktery je

natolik kompetentni, aby se stal mentorem nového pracovnika.

Kazdé stfedisko se skladd z riiznych zaméstnancii, at’ to jsou montaZzni dé€lnici, svafeci
¢i lakyrnici, kazdy z nich ma jinou pracovni napli a je ziejmé, ze se od kazdého z nich
ocekava néco jiného. Proto kazdé stfedisko musi mit vytvofen zevrubny adaptacni program
spolu s vystupnim hodnocenim pracovnika. Mentor sezndmi pracovnika s programem,

sdéli mu, co nasleduje a co se od n¢j ocekava.

Postupem casu by mél byt novy pracovnik schopen samostatného vykonu prace a mentor
by mél ohodnotit jeho adaptaci v rdmci programu. Na konci adapta¢niho programu je
vymezen prostor pro celkové zhodnoceni zaclenéni se nového pracovnika a prostor

pro zlepSenti se, je-li nutny.
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Mentor predd kartu adaptacniho programu svému nadfizenému. Je ziejmé, Zze mentor,
jakozto pracovnik ve vyrobnim provozu, musel vyvinout vétsi usili, aby zvladal jak svou
praci, tak praci mentora a je zde prostor pro jeho ohodnoceni. Manazer nebo piimy
nadfizeny rozhodne o tom, v jaké podobé (finan¢ni slozka, pochvala, benefit) by mél byt
mentor odménén a predd kartu adaptacniho programu persondlnimu oddéleni. Timto

ukonem se bere adaptacni proces jako ukonceny.

Na zavér této kapitoly je tfeba poznamenat, Ze by bylo vhodné, aby novacek byl barevné
odliSen od stalych zaméstnanct. Zaméstnanci jsou jiz oddé€leni barevnymi tricky (dle pozic
ve vyrob€), bylo by tedy na misté, aby m¢l novy zaméstnanec rozliSovaci vestu po dobu
zaucovani. Bylo by tak zfejmé, ze je tfeba brat na novacka vétsi zietel a pti kontrole dbat

zvysené pozornosti, aby nevznikaly vadné kusy (zmetky).

U svarecu je situace ponckud naroénéjsi, jelikoz musi mit zaruvzdorné odévy, fosforova
vesta by nebyla adekvatnim feSenim. Jelikoz se svaie¢i v prubéhu dne presouvaji z jednoho
boxu do druhého, bylo by nejvhodnéjsi oznacit ptislusny box, kde se momentaln€¢ novy
zauCovany pracovnik nachdzi, a to naptiklad magnetickou znackou ve stejn¢ barve jako by

méli novi operatoii barvu vest ve vyrobnim provozu.

9. 2. 1 Skolici centrum
V Jitetin€ pod Jedlovou se nachazi Skolici centrum v budové B4, které prozatim neni
Vv provozu. Je ziejmé, Ze pokud chce podnik zlepsit, zrychlit a zefektivnit adaptacni proces,

bude muset Skolici centrum zacit pln€ vyuzivat.

Ve skolicim centru by se Skolila jak teorie tak také praktickd cast. Prvni by byla
zamé&stnancim predstavena spole¢nost. Prob¢hla by kratka prezentace, kde se by se
hovotilo o filozofii firmy, jejich cilech, misi a vizi. Dale probéhne $koleni BOZP a PO,
nasledované Skolenim ohledné kvality. Pro lepsi koncentrovanost bude pokracovat Skoleni
ukézkou a provedenim po firmé, po vyrobnim zdvodu, spolu s ukazkou kantyny a dalSich

prostor.

Priibéh prvniho dne ve Skolicim centru popisuje obrazek 4.
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prezentace o:
kvalite,
cilech,

ukazka
kantyny

predstaveni
a dalsich
prostor

spolecnosti

misi

avizi

Obrazek 4: Prvni den ve skolicim centru

Zdroj: vlastni zpracovani.
Skoleni novackii montaze

Pro Skoleni novych zaméstnancii na stiedisko montaZze je potfeba simulovand vyrobni
linka. Bylo by mozné vyuzivat linku nachazejici se ve vyrobni montdzi, kde by se

pracovnici seznamili s pracovnim postupem.

Tuto linku by bylo mozné vyuzivat jako Skolici linku, kde by bylo novym pracovnikiim
ukazano vse, co se tyka montaze. Dozvédéli by se, z ¢eho se krbova kamna skladaji.
Naucili by se pracovat s technologickymi manudly, jak v nich ¢ist, jak rozpoznat, ktery dil,
kam zapada a podobné. JelikoZ se ve firmé vyrabi nékolik desitek druhli kamen, je tfeba,
aby si zaméstnanci vyzkousSeli minimalné ty nejcetnéji vyrabéné. Jiz z téchto zkuSenosti
budou mit minimalni povédomi o vyrobnim procesu a budou schopni vykonavat praci
na jakékoli z deviti pozic na montaZnim stfedisku. Stal by se znich tzv. univerzélni
montazni délnik. Skolitel by pozoroval, na kterém stanovisti si po¢ina pracovnik nejlépe
a d¢lal si poznamky. Na konci $koleni, zhruba dva az tfi tydny, by probehl mensi kontrolni
test ze znalosti a také z praktickych dovednosti. Skolitel by poté vysledky piedal
persondlnimu oddéleni a vedoucimu stfediska montdze stim, na které stanovisté by

ze zaCatku daného pracovnika umistil.
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Skoleni novacku svarovny

vvvvvv

jejich adaptace odehravala ve Skolicim centru a ne v pfimém provozu, kde mnohdy mohou

zdrzovat a zpomalovat vyrobni proces.

Ukolem skoliciho centra pro nové svarece by byla hruba ptiprava a priprava, kterd by byla
dostacujici pro moznost spoluprace ve vyrobnim procesu. Prvotni Skoleni svaiect

zachycuje tabulka 8.

Novi pracovnici musi nacerpat nejprve teoretické znalosti, nez piejdou k praktické
zkousce. Bude jim ptfedveden vyklad ohledné bezpe¢nostnich ptedpisu, které je nutné
pii praci dodrzovat. Dale budou seznameni s materidly, se kterymi se mohou v provozu
setkat, a bude jim ptedvedeno, jak snimi zachazet. Je tieba jim také ukazat, s jakou
technologii svafovani se ve firmé pracuje, jak by méli svary znacit ve vykresech a celkové,
jak se orientovat ve vykresové dokumentaci. Musi se také seznamit s vadnymi vyrobky
a jak se vyhnout jejich vyrob& a zmenSit tim zmetkovost. Je nutné, aby védéli, ze kazdy

vyrobek musi projit kontrolou, a co je nutné kontrolovat.

Po skonceni teoretické Casti se prechazi k praktické vyuce. Do budovy B4 by bylo vhodné
umistit dva svareci boxy a potiebné vybaveni. Pracovnici budou seznameni se zafizenim
a s pracovistém. Bude jim ukazano, jaké spoje maji u jakych kamen pouzivat a budou si

postupné vSechny tkony, za dozoru skolitele, zkouset.

Skolitel by byl jeden ze dvou vytypovanych soudasnych svafe¢i ve firmé HAAS+SOHN
Rukov, s.r.o., ktery je schopnym pracovnikem, ale jiz nestihd takt, ve kterém je nutné

pracovat a je nutné mu zadéavat jednodussi praci.

Na konci skoleni budou jednotlivi pracovnici prozkouseni jak z teoretické Casti — vycet
otazek ohledné prednasené teorie, tak z praktické ¢ésti, kdy jim bude pfedana vykresova
dokumentace, potiebné dily a budou sklddat a svafovat samostatné. Po skonceni testovani

NP4

Skolitel obé ¢asti zkouSky ohodnoti a provede poznamky.

Skoleni na pozici svaiete by mélo trvat zhruba &étyfi tydny.
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Tabulka 8: Prvotni skoleni svarecii ve skolicim centru

Cinnost

1. krok | teoretické znalosti

-bezpecnostni predpisy

2. krok | seznameni s pracovnimi materialy

3. krok | orientace ve vykresové dokumentaci

4. krok | seznameni s vadnymi vyrobky a jejich eliminace

5. krok | prakticka vyuka

- prace ve svaiecich boxech

6. krok | zkouska z teoretické i praktické ¢asti

7. krok | doporuceni skolitele/mentora

8. krok | pfedani novacku do vyrobniho provozu odpovédnym osobam

Zdroj: vlastni zpracovani.

Po uplynuti doby stravené ve Skolicim centru budou jak montazni délnici, tak svareci
predani odpovédnym osobam ve vyrobnim provozu. Tam bude probihat dalsi ¢ast adaptace

jiz za dohledu mistra.

Adaptacni doba by neméla prekrocit zkuSebni dobu, ale jedna o siln€ individualni proces.

9. 3 Hodnoceni adapta¢niho procesu

Zajist¢ je nutné adaptacni proces novych pracovnikli vyhodnotit. Kazdy Skolitel
a personalista by se mél zaobirat otazkou, jak dobfe si vedl novy pracovnik ve Skolicim
centru a poté také na pracovisti, ale mél by se také zabyvat poznatky, zpétnou vazbou,
od samotného novacka. Mnohdy maji novi zaméstnanci nové poznatky a mulze

to do spolecnosti pfinést néco pozitivniho a lepsiho.

Pro zkoumani adaptace tak, jak ji vnimal novacek, je mozné pouzit formulaf viz Ptiloha

E. Jednd se o dotaznik spokojenosti skladajici se zdeseti uzavienych otazek,
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vyhodnocovanych pomoci miry souhlasu s tvrzenim. Na konci je polozena jedna oteviena
otazka, kam mohou zaméstnanci zapsat poznamky pro zlepseni adaptacniho procesu nebo

jejich poznatky, o které se chtéji podélit.

Z dotazniku je mozné dozveédét se, co vnima pracovnik velmi dobfe a na ¢em je potieba
zapracovat. Po sesbirani vSech dat je nutné dotaznik vyhodnotit a budou-li nékteré otdzky
mit vypovidaci hodnotu jako nevyhovujici, je nutné podniknout opatfeni tykajici se

zlepSeni adaptacniho procesu.

Hodnoceni ze strany podniku by bylo potom rozdéleno do dvou fazi. Jak jiz bylo uvedeno,
je nezbytné vyhodnotit adaptaci také ze strany Skolitele. Vyhodnoceni by probéhlo
bezprostfedné po Skoleni. Jak u operdtorit vyroby, tak u svarect, by probéhla teoreticka
zkouska nasledovana praktickou zkouskou. U montaZnich délniki by se jednalo
o sestaveni kone&ného vyrobku, u svafe&t o jeho svateni. Skolitel by pozoroval jednotlivce
pfi plnéni jejich tkold, délal si patficné pozndmky a na konci zkouSky by sezndmil
pracovniky s dosazenymi vysledky. Podotknul by, co je nutné zlepsit a pochvélil by, pokud
by byla pochvala na misté. Vysledky hodnoceni poté ptfeda persondlnimu oddéleni
a vedoucim stfediskiim, kterym také sdéli své doporuceni, na co by se méli u jednotlivych
zaméstnancll zaméfit. Pracovnik personalniho oddéleni zalozi hodnoceni ze Skoliciho

centra do slozky zamé&stnance.

Druhd fdze hodnoceni by nastala po skonceni zkuSebni doby nového pracovnika.
Vyhodnoceni adaptacniho procesu ve vyrobnim provozu by provedl piislusny
zaméstnanec. Na stfedisku montaze vedouci smény a na svafovné mistr. Formulaf (tabulka
9) hodnoceni se sklada z deseti otazek, které jsou bodové ohodnoceny (1 - nejméné,
5 - nejvice). Pracovnici budou hodnoceni na zékladé pozorovani vedouciho smény spolu
S mistrem montézniho stiediska. Nejmensi dosazeny pocet bodu je deset, nejvice mulze
novy zaméstnanec ziskat padesat bodd. Dle dosazenych bodl je zaméstnanec zatazen

do jedné ze tfi nasledujicich skupin:
1. skupina (10-24 bodu)

- pracovnik je schopen praci vykonavat za dozoru vedouciho smény, popi. jiného
zkuSeného pracovnika. Musi nad nim byt ob¢asny dohled a kontrola, chyby se u néj
vyskytuji Castéji. Je zaclenén do kolektivu. Jesté se sziva s pracovnim prostiedim.

Dalsi kontrola po dvou mésicich.
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skupina (25-38 bodu)

- pracovnik je schopen praci vykonavat témét bez dozoru. Kontrola je nutna
ziidkakdy. Chybovost velmi malé. Je zaclenén do kolektivu. Vyzna se v pracovnim
prostiedi, je navykly na vyrobni provoz ve firmé¢ HAAS+SOHN Rukov, s.r.o0. Dalsi

kontrola po tiech mésicich.
skupina (39-50 bodu)

- pracovnik je schopen praci vykonavat bez dozoru vedouciho smény. Neni nutna
kontrola. Chybovost minimalni. Je natolik zaucen, a srozumén s vyrobnim
provozem, ze muze sam délat dozor novackiim v ptipad€ neptitomnosti vedouciho

smeény. Je zaclenén do kolektivu.

Tabulka 9: Hodnoceni nového pracovnika po zkusebni dobé

Cislo
Bodova stupnice

otazky

1 Pracovnik je zaclenén v kolektivu. 1 2 3 4 5

2 Pracovnik dokéze tesit stresové situace. 1 2 3 4 5

3 Pracovnik vyuZiva pracovni dobu naplno. 1 2 3 4 5

4 Pracvzf)vnlk’ je ochoten a schopen =zastoupit 1 5 3 4 5
nepfitomného kolegu.

5 Pracov.rillf pecuje o strojni zafizeni a mé poradek na 1 > 13 |a |5
pracovisti.

6 Pracovnik se rychle zapracoval do vyrobniho 1 5 3 4 5
procesu.

7 Pracovnik plni povinnou dochazku. 1 2 3 4 5
Pracovnik je schopen vyfeSit problém bez cizi

8 o . 1 2 |3 |4 |5
pomoci (improvizovat).

9 Pracovnik nevyrabi zmetky. 1 2 3 4 5

10 Pracovnik dodrzuje pracovni tad. 1 2 3 4 5

SOUCET

Zdroj: vlastni zpracovani.
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9.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni spokojenosti

zaméstnancu se souc¢asnym adaptacnim procesem

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnancii se souasnym adaptacnim procesem bylo pouzito
dotaznikové Setieni. V niZze uvedené tabulce 10 je mozné vidét poCet novych zaméstnancti

Vv letech 2016 a 2017 a také pocet vystupt (odchody zaméstnancii ze spole¢nosti).

Tabulka 10: Pocet nastupujicich a odchdzejicich zaméstnancii v letechy 2016 a 2017"

2016 2017
Nastupy 48 19
Vystupy 48 23

Zdroj: vlastni zpracovani.

Navratnost dotaznikli nebyla stoprocentni, jelikoz od novych zaméstnancii za oba roky
bylo zpétné¢ obdrzeno pouze devatenact dotaznikli a to prevazné z Castych vystupil
zaméstnancll (ukonCeni pracovniho poméru).  Procentudlni navratnost dotaznikl
od zaméstnanct, kteti nastoupili v roce 2016 je 27,1 %. Za rok 2017 ¢ini procentualni

navratnost 31,6 %.

Na obrazku 5 je zndzornén procentuelni pocet respondenti podle roku nastupu

do zaméstnani.

Pocet respondenti dle roku
nastupu [%o]

mrok 2016

mrok2017

Obrazek 5: Pocet respondentii rozdélen podle roku ndstupu

Zdroj: vlastni zpracovani.

1 Rok 2017 — vystupy k 30. 6. 2017; néstupy k 3. 7. 2017
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Dale jsou respondenti rozdéleni dle pozic a to nasledovné (viz obrazek 6):

Pozice respondentu

mTHP

H Délnické pozice

Obrazek 6: Rozdelent respondentii podle pozice v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani.

Popisna statistika umoziiuje zkoumat dva druhy proménnych veli€in — kvalitativni
a kvantitativni. Kvalitativni promé&nné jsou ty proménné, které se nedaji zméfit. Casto se
jedna o slovni hodnoceni. Jako ptiklad 1ze uvést dotaz na barvu o¢i. Barva miiZze byt hnéda,
modrd, zelena, Seda. Nelze pfitom porovnavat, ¢i méfit rozdil, mezi danou barvou oci.
Je mozné porovnavat pocet respondentd s danou barvou o¢i, ale nikoli barvy jako takové.
Druhou proménnou je proménna kvantitativni, kterou je mozné zméfit; naptiklad

hmotnost, ¢as ¢i pocet (Novakova, 2012).

K vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byla pouzita metoda Likertovy S$kaly, kterd je
zaloZena na stupni souhlasu s danou otazkou. Skala miiZze obsahovat zpravidla pét &i sedm

stupnii Je zde vyuzita deskriptivni statistika (McLeod, 2008).

V prvnim kroku bylo nutné urcit absolutni a relativni Cetnosti odpovédi, viz tabulka 11,

kde
X; - hodnota statistického znaku; vaha odpovédi
(1 = zcela souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = spiSe nesouhlasim, 4 = zcela nesouhlasim),

m; - absolutni ¢etnost, kde i =1, 2,....k kde k je pocet riznych hodnot statistického znaku
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tj - relativni ¢etnost.

Tabulka 11: Absolutni a relativni cetnosti

Xi m; ti
1 97 0,6
2 52 0,3
3 14 0,1
4 3 0,0

166 1,0

Zdroj: vlastni zpracovani.
n =166

Mi+mMy+ ... tmg =n
ti=mi/n

h+to+. . +t=1

Celkovy pocet jednotlivych odpovédi je sto Sedesat Sest (znaceno n), co se tyCe absolutnich

cetnosti. Relativni ¢etnost vzdy musi davat dohromady ¢islo jedna, neboli 100 %.

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit, ve které ¢asti adaptacniho procesu je potiteba
navrhnout zlepSeni, a jak jsou zaméstnanci spokojeni s adaptacnim procesem jako

takovym. Pro kone¢ny vysledek byl pouzit vazeny pramér (viz vzorec 1), kde

Vzorec 1: Vypocet vazeného primeru

D i Wik
D1 Wi

T =

Zdroj: vlastni zpracovani.

X; jsou jednotlivé hodnoty a w; jsou hodnoty Skaly.
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V nasledujici tabulce 12 je zndzornén postup vypoctu a zjisténi vysledku, na kterou otazku
odpovidali zaméstnanci spise zaporn€. Z tabulky je vidét, Ze oblast (Cervené vyznacend),
ve které je tfeba se zlepsit, se tykd délky adaptacniho procesu, kterd byla pro nové
zamestnance nedostacujici a také nesouhlasi s tvrzenim, ze diky adaptacnimu procesu

probéhlo jejich zaclenéni do vyrobniho procesu bez vétsich komplikaci.

Celkové je vsak mozné tvrdit, ze jsou zaméstnanci s adaptaénim procesem spise spokojeni,
jelikoz celkovy vazeny prumér dosahl hodnoty 1,54, tudiz se nachazi mezi odpovéd'mi

vahy 1 = zcela souhlasim a vahy 2 = spiSe souhlasim.

Tabulka 12: Detailni rozpis vypoctu vizeného priiméru

Wi
Cislo |Otazka 12 |3 |4 | x*w; |VaZeny
otazky prumér
1 |Informace, které jsem dostal k vykonu své 117 |10 28 0,17
prace, byly dostacujici.
2 Byl jsem seznamen se strukturou spolec¢nosti| 10 | 7 | 2 | O 30 0,18

a jejimi cili.

3 |VSem instrukcim, které mné byly podany, 11{6 | 0| O 23 0,14
jsem rozumél.

4 Byl jsem seznamen s pfedepsanymi 1414 |10 25 0,15
Skolenimi ur¢enymi pro mou pracovni pozici
a proSkolen v oblasti BOZP na pracovisti.

5 Skolitel se mi v priib&hu adapta¢niho 154 |0 | O 23 0,14
rocesu dostate¢né vénoval.

6 [Skolitel byl schopen odpovédét na dopliujici| 14 [ 5 | 0 | O 24 0,14
otazky (byl odborné zpiisobily).

7  |Délka procesu zaclenéni se na pozadovanou | 10 | 4 | 3 | 2 35
pracovni pozici byla dostatecna.

8 |Diky adaptacnimu procesu probéhlo 7181410 35
zaclenéni se do vyrobniho provozu bez
vetSich komplikaci.

9 [Zhodnoceni pro mé bylo pfinosné. 51713 ]|1 32 0,19

- [Celkovy prumér 97 | 52 |14 | 3 255 1,54

Zdroj: vlastni zpracovani.
Pro vysvétleni:

Modré hodnoty odpovidaji poctu jednotlivych odpovédi; zluté hodnoty (wi) odpovidaji
hodnotdm skaly a cervené hodnoty jsou hrani¢ni hodnoty, na které je nutno se zaméfit

z diivodu zlepseni adaptacniho procesu.
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9. 5 Manual nového zaméstnance

V nésledujicim textu je navrZeno, jak by mohl univerzalni manual pro nového zaméstnance
vypadat. Na zacatku jsou uvedeny informace o podniku spolu s kratkou historii podniku.
Dale informace o rozlozeni budov podniku a stfediscich, popi. zaméstnancich, ktera se zde
nachazi. Jsou zde k dispozici také telefonni Cisla na vedouci pracovniky pro zlepSeni
komunikace. Manual v sob&é dale obsahuje stru¢né informace o pracovni dobé jak
pro technicko-hospodaiské pracovniky, tak pro pracovniky ve vyrobé&, o jejich prestavkach.
Zahrnuje v sobé priruc¢ku kvality a také informace o prukazu zaméstnance a elektronické
evidenci stravovani. Firemni kultura je zde zminéna v bodech, ale novy zaméstnanec by
Z ni m¢l vycist, na co je podnik zaméfen. Kazdy manudl by v redlu mél obsahovat popis
pracovni pozice, ktery se vlozi na konec manudlu a bude pii ndstupu pfedan novému
zaméstnanci. Popis prace obsahuje napli prace. Manual bude slouzit jako univerzalni

ptirucka pro vSechny zaméstnance.

Obsah manualu

Struéné informace o naSem podniku.

Rozlozeni budov podniku ve Sluknovském vybézku.
Informace o pracovni dobé&, ptrestavkach a dovolené.
Benefity poskytované pro zaméstnance.

Ptirucka kvality.

Priikaz zaméstnance.

Elektronicka evidence stravovani.

Firemni kultura.
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Struéné informace o naSem podniku

Vznik: 1. dubna 1995 spojenim spole¢nosti Rukov a Reischl GmbH

1953
Okresni

pramyslovy
kombinak RBK

Obrazek 1: Historie spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.

Co se zde vyrabi: krbova kamna, krbova kamna

HARS=-50HMN s vyménikem,  krbové  vlozky,
krbové sestavy, peletova kamna
NASE HODNOTY a dalsi pfisluSenstvi.
UNSERE WERTE o o S
Kdo stoji v cele: jednatel, feditel Ing. Vaclav Cintl
Ucta, kt Wertschét . . . .
e CrSEnAtEing | viize: Design, inovace, kvalita.
Zodpovédnost Verantwortung , .
Hodnoty: Ucta, respekt, zodpovédnost, rozhled,
Rozhled, pohled do Weitsicht . . .
budoucna pohled do budoucna, pocit soundlezitosti,
tymovy duch, spolehlivost.
Pocit sounalezitosti, Wir-Geftihl
tymovy duch
Flexibilita Beweglichkeit
Spolehlivost Verlasslichkeit

Obrazek 8: Hodnoty spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.
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RozloZeni budov podniku ve Sluknovském vyb&zku

Hlavni sidlo Rumburk

Lll/

LEuE DuwI

SNP 474/7A0

Seifhennersdorf

g Varnsdorf f
(& Haslerova 2247

Verwaltungsgemeinschaft
GroRschonau-Hainewalde

GrofRschonau

g Nadrazni 312 0'\

Vyrobni
zdévod,
iretin p.§.

Obrazek 9: Rozmisténi spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o. ve Sluknovském vybézku

Zdroj: vlastni zpracovani

Hlavni sidlo Rumburk

Aini Feditel Vyrobni zavod Jiretin pod Jedlovou
- generalni reditel,

oo o - montazni d€lnici, svareci, lisaii,
- stiedisko ucetnictvi ,

) - stiedisko technologie,
- referent spravy majetku,

) - konstruktéfi,
- finanéni kontrolor.

- stiedisko nakup a planovani prodeje,
) - manazer kvality,
Sklad a expedice ve Varnsdorfu

- manazer LEAN spolu s tymem,
- obchodni oddélenti,

_ (Interni materialy spole¢nosti
- expedice nahradnich dild,

HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.).
- facility manazer.

72



Informace o pracovni dobé, prestivkach a dovolené

Pracovni doba je doba, vniz je zaméstnanec povinen vykonavat pro zaméstnavatele

smluvenou praci. Je rozdilnd v zévislosti na typu provozu a smény. Prestdvka (doba

odpocinku) se nezapocitava do pracovni doby a slouzi jako prestavka na jidlo a oddech.

Trvéa vzdy maximalné tficet minut.

Délka pracovni doby je tficet sedm a pil hodiny tydné. Pracovnici, ktefi nedosahli

Sestnactého roku, maji pracovni dobu tficet hodin tydné.

Délka pracovni doby a piestavky je zobrazena v tabulce 13.

Tabulka 13: Rozvrzeni pracovni doby dle sménnosti

Provoz Typ smény Pracovni Prestavka
sména
od-do [hod.]
od-do [hod.]
zakladni pracovni doba | nepracujici na smény 6:00-14:00 11:00-11:30
tiisménny provoz ranni pracovni sména 6:00-14:00 10:30-11:00
- dilna svafovny
a lisovny
11:00-11:30
- ostatni dilny
odpoledni pracovni sména | 14:00-22:00 | 18:00-18:30
nocni pracovni sména 22:00-6:00 02:00-2:30
dvousménny provoz ranni pracovni smeéna 6:00-14:00 11:00-11:30
odpoledni pracovni sména | 14:00-22:00 | 18:00-18:30
dvousménny prvni pracovni sména 6:00-18:00 10:30-11:00
nepfretrzity provoz
14:00-14:30
druha pracovni sména 18:00-6:00 22:00-22:30
02:00-02:30
THP — pruzna pracovni 9:00-13:00 11:00-11:30
doba

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé udaju ze spoleénosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.
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Dovolena

Kazdému zaméstnanci vznikd narok na dovolenou v zavislosti na poctu odpracovanych
dnti a let. Dovolenou stanovuje personalni oddéleni. Zaméstnanec pozada o dovolenou
bezprostfedniho natizeného pracovnika, a to vzdy pfedem. Poskytuje-li se dovolena
zameéstnanci v nékolika ¢astech, musi alespon jedna ¢ast ¢init nejméné dva tydny, pokud se
zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodne jinak. Zaméstnanec, ktery nemohl vycerpat
dovolenou (z divodu ptekazky v praci ¢i z naléhavych provoznich divodi), je povinen
vycerpat dovolenou do konce nésledujiciho kalendarniho roku. Nahrada mzdy
za nevycerpanou dovolenou nebude poskytovdna, pouze ve vyjimecnych ptipadech

a po odsouhlaseni feditelem spolecnosti.
Prace prescas

Prace pfescas mulze byt nafizena ze strany zaméstnavatele pouze ve vyjimecnych
ptipadech. V kalendainim roce je mozné nafidit maximaln¢ sto padesat presCasovych

hodin. Vyjimku tvofi profese topic, fidi¢ apod.
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Benefity poskytované pro zaméstnance

Plos$né zaméstnanecké vyhody,

tyden dovolené navic,

- prispévek na penzijni spofeni,

- prispevek na zivotni pojisténi,

- vzdélavaci kurzy a odborna skoleni,

- pracovni od¢€v,

- podnikova kantyna,

- kavové automaty a automaty na potraviny na pracovisti,
- permanentky na sportovni vyziti,

- pftiplatky za praci,

- parkovaci misto,

- danové zvyhodnéni pii uhradé rekreace vCetné zahrani¢nich zajezdu.

Ostatni benefity:
- stravenky,

- sluzebni automobil, telefon, notebook,

- prace z domova (Interni materialy spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.).

75



Prirucka kvality

Spolec¢nost HAAS+SOHN Rukov, s.r.0. si zaklada na kvalité¢ a spravny zaméstnanec by se

m¢l fidit heslem ,, kvalita na prvnim miste .

V tabulce 14 jsou sepsany hodnoty a navody, jak se v dané oblasti chovat. Pokud si

zaméstnanec nenti jisty, vzdy kontaktuje svého pfimého nadtizeného.

Tabulka 14: Prirucka kvality

ZAKAZNIK Zakaznik je nas pfitel. Je u nés vzdy vitany.

Pfinasi nam totiz penize.
P (,)TENCI,ALNI Kazdy c¢lovek, kterého potkam, je potencialni zdkaznik.
ZAKAZNIK

PROFESIONALITA

Mimo firmu vystupujeme jako jeji zastupci.
Kazda reklama ovlivituje jméno nasi spolecnosti.

VZDALAVANT Neznalost je pfirozena. Nikdo nevi v§echno.
Kdyz nevime, ptame se.

KVALITA Kvalita je soubor vlastnosti naSeho kolektivu vtélenych do
vyrobku.

NESHODY Cim diive bude neshoda odhalena, tim budou vicenaklady
nizsi.

PROBLEMY Problémy feSime, nepichliZime je a zbyte¢né nevytvatime
dalsi. Kazdy problém ma feSeni.

SAMOKONTROLA Potfebujeme kontrolu? Ne. Jsme dospéli a za svoji praci si
ru¢ime sami.

KOMUNIKACE Spravna komunikace znamena pfedavat spravné informace
spravnym lidem ve spravny ¢as.

NOVINKY K novinkdm mame pozitivni piistup.
Zmény jsou provadéné pro nas, ne z nudy.

PRACOVNI POSTUPY | Ve vyrové pouzivame pracovni postupy, abychom netapali.
Neimprovizujeme.

MYSLENI Pti praci pouZivame zdravy selsky rozum.

TYMOVA PRACE Jsme kolegové na jedné lodi a kazdy mame své povinnosti
a odpovédnosti.

NAPADY Tesi mé, kdyz je milj napad na zlepSeni vidét a maji z néj
uZzitek 1 ostatni.

ZLEPSOVANI ZlepSovanim procesu zlepSujeme vyrobky a mnohdy bez

dal$ich naklada.
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BEZPEC'NOST PRACE Dodrzovani bezpecnosti prace je zakladem k tomu,
abychom se vratili v pofadku doml.

SVERENE VYBAVENI K firemnimu vybaveni se chovame jako k vlastnimu.

PORUCHA Cim dfive poruchu nahlasime, tim dfive bude opravena.

PORADEK Poradek na pracovisti je vizitka kazdého z nas.
Poradkem snizujeme riziko Grazu a zvySujeme

PRAVIDLA Dohodnuta pravidla zajist'uji plynuly chod procest.

JISTOTA Dostavame pravidelnou vyplatu na tcet a k tomu mame i

dalsi vyhody, které v jinych firmach dostat nemusime

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialt spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.1.0.
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Prukaz zaméstnance
K ¢emu priikaz slouzi?

Prikaz zaméstnance slouzi jako:

1. Identifika¢ni karta zaméstnance spole¢nosti HAAS + SOHN Rukov, s.r.0.
2. Prosttedek pro evidenci odvedené tkolové prace zaméstnance.

3. Prosttedek pro objednavani obédi a nakup zbozi v podnikové kantyné.

4. Prostiedek pro evidenci dochazky zaméstnance.

Co delat kdyz...?
Pri ztraté prikazu:
1. Informovat svého nadfizené¢ho (mistra).

2. Prostfednictvim svého nadfizeného nebo osobné neprodlené zajistit vystaveni

nového prikazu.
3. Zaméstnavatel miiZze za ztratu zaméstnanci nauctovat pokutu.
a) Za prvni ztratu 100,- K¢.
b) Za druhou a dalsi ztratu 500,- K¢;

/4 4

Pii poskozeném priikazu (nelitelné twdaje, nelitelny c¢arovy kod, poskozena

fotografie):
1. Ptes svého nadiizeného nebo osobné neprodlené zajistit vystaveni nového pritkazu.
2. Zamgéstnavatel mize za obnovu zaméstnanci nauctovat poplatek.

a) Pfi poskozeni prukazu vlastni nedbalosti 50,- K¢&.
Za vlastni nedbalost se povazuje napt. vyprani, spaleni, atd.

b) Obnova prikazu poSkozeného béZnym uzivanim je zdarma.
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Pii zméné jména:
1. Plati stejné zasady jako pti obnové prikazu.
Pii dlouhodobé Spatné Citelnosti prikazu ¢teCkou:

1. Osobn¢, ptripadné pres svého nadiizeného (mistra), kontaktovat p. Vartu (kancelar
planovani vyroby, 2. patro spravni budovy), ktery provede kontrolu a ptipadnou

napravu.
Ostatni

1. Je zakazano vytvaret kopie prikazu zaméstnance nebo jeho ¢arového kodu

jakymkoli zpisobem.

2. Je zakazéno jakkoli znehodnocovat obsah jednotlivych poli prikazu nebo
fotografii. Takto znehodnocené prikazy budou povazovany za poskozené vlastni

nedbalosti.

3. Za zpoplatnéné vystaveni priikkazu zaméstnance se na vyzadani vystavi stvrzenka

o zaplaceni. Tato stvrzenka neslouzi jako dafiovy doklad.

4. Pfi ukonceni pracovniho poméru je zaméstnanec povinen odevzdat prikaz
zaméstnance spolecné s ostatnimi zapdjcenymi prostiedky (Interni materidly

spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.).
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Elektronicka evidence stravovani

Jak to funguje?

Pracovnik kantyny
: piihlasi nactenim karty
zamesinance do
systému

Ptichod do kantyny Zamestnanec nakupuje

ZboZi

s kartickou E

Kontrola stavu

nakupu, jakoz1i stavu Odhlaseni

zamestnance ze
systému pracovnikem

osobniho mésiéniho
konta pted a po :
nakupu .

Obrazek 10: Postup elektronické evidence stravovani

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich materialti spoleénosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.
Co lze na kartu nakoupit?
- cokoli, co kantyna nabizi bez ohledu na ptidéleni prispévku.
Jaké zbozi podléha prispevku od zaméstnavatele?
- prispévek od zaméstnavatele je pridélen veskerym potravinam,
- to znamena, Ze napf. cigarety (pokud by byly v sortimentu) nepodléhaji ptispévku,
- ptispévek je ptidélen i obédiim, které se do firmy dovazeji.
Jak vysoky prispévek dostanu?

- VvySe piispévku je pfimo zavisld na poctu odpracovanych dni a na celkové sumé

elektronickych penéz za mésic.
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Jak se tedy vypocita vyse prispévku?

- pokud suma elektronickych penéz je vys$si nez nebo rovna 65 K¢ krat pocet

odpracovanych dni, potom piispévek ¢ini 55 % z 65 K¢ krat pocet odpracovanych dni,

- pokud suma elektronickych penéz je nizs§i nez 65 K¢ krat pocet odpracovanych dni,

potom ptispeévek ¢ini 55 % z celkové sumy elektronickych penéz,
- vySe prispévku se pocita vzdy z celkové méesi¢ni sumy elektronickych penéz.
Jak se finanéné vyrovnam se zaméstnavatelem?

- zaméstnavatel automaticky strhne zaméstnanci z vyplaty takovou ¢astku, kterou tvoii stav
elektronického mési¢niho konta zaméstnance minus piispévek. Tato ¢astka by méla byt

uvedena na vyplatni pasce.
Je néjaké omezeni vyse stavu elektronického konta?

- ano, maximalni vySe elektronického konta je 3000 K¢. Nicméné ¢im vice utratim, tim

vice mi strhnou z vyplaty.
Je néjakd moznost zjistit stav mého elektronického konta?

- ano, na vyzadani ptimo v kantyné (Interni materialy spolecnosti HAAS+SOHN Rukov,

S.r.0.).
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Firemni kultura
aneb hodnoty podniku HAAS+SOHN Rukov s.r.o.
- Ucta, uctivani hodnost, zebii¢ek hodnot.
- Odpovédnost.
- Pohled do budoucna, zohlednéni budouciho vyvoje.
- ,,My*“ — pocit sounalezitosti.
- Pruznost, flexibilita.

- Spolehlivost.

Spolecnost klade diiraz na zpétnou vazbu a nasledujici fraze jsou navodem, jak tuto vazbu

zacit:
- Vnimal/a jsem, pocitoval/a jsem, Ze...
- Pusobilo to na me tak, ze...
- Do budoucna bych ti doporucil/doporucuji ti...

- Tip: Mluv jen o svych pocitech (0 svém vnimani) a neinterpretuj chovani téch,

komu davas feedback (Interni materialy spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.).

Takto navrZzeny manual by mél slouzit pro lepsi a rychlejsi orientaci nového pracovnika
nejen na pracovisti. Pfiru¢ka usnadni otazky ohledné benefitli, kantyny aj. Pokud by mél
novy zaméstnanec dopliujici otazky, obrati se na svého pfimého nadfizeného, popf.

na personalni odd¢€leni.
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10 EKONOMICKA ANALYZA

V nasledujici kapitole je uvedena ekonomicka analyza, resp. finanéni naro¢nost

na zalozeni a fungovani Skoliciho centra ur¢ené¢ho pro nové svaiece.

Skolici centrum se sklada ze $kolici mistnosti, ktera se nachazi v Jifetiné pod Jedlovou
v budové B, tudiz hned vedle budovy, kde je vyrobni zavod. Ve skolici mistnosti se budou
nachazet dva svareci agregaty, zavéseni pro elektrickou kladku, jeden univerzalni svareci
stiil, jeden obycejny svareci stil. K boxu také patii odsavani, které je v cené¢ boxu. Dale je
potieba jeden stojan na bomby a také elektrické piipojky 380/220 spolu s rozvody,
kdy i tento naklad je v cené boxl. Do Skoliciho centra se musi dat plechy na podlahu, dva
stolky s naradim, regal na pripravky, regal na svérky, regal na material. U boxi musi byt

tak dv¢ zidle. Musi se obstarat dvé tabule na vykresy a skiiii pro spotiebni véci.

V nasledujici tabulce 15 jsou uvedeny materialy, které jsou pro skolici centrum stézejni.

Jedna se o jednorazové naklady.
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Tabulka 15: Jednordzové niklady na skolici centrum (v K¢)

Polozka

Cena polozky

ucebni pomucky

1500 -2 000

dva svafovaci boxy

100 000 — 120 000 (vc¢etne veskerych ptipojek a odsavani)

vybaveni boxt

10 000 — 15 000

dva svafeci agregaty 0 K¢ (vlastni zdroj)
univerzalni svareci stil | 0 K¢ (vlastni zdroj)
obycejny svaieci stil 0 K¢ (vlastni zdroj)
plechy na podlahu 0 K¢ (vlastni zdroj)
dva stolky s nafadim 0 K¢ (vlastni zdroj)
regal na ptipravky 0 K¢ (vlastni zdroj)
regal na svérky 0 K¢ (vlastni zdroj)

regal na material 0 K¢ (vlastni zdroj)

skiiil pro spotiebni véci | 0 K& (vlastni zdroj)
dv¢ zidle 0 K¢ (vlastni zdroj)
dve tabule na vykresy | 0 K¢ (vlastni zdroj)

Celkem 116 500 — 139 000

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ udaju ze spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.

Do nakladli se musi zahrnout také mzda Skolitele/svatece. Existuji dvé moZnosti. Podnik

mize najimat svafeCe externé nebo muze vyuzit méné  vykonného,
ale pfesto zrucného, svarece z vlastnich fad, ktery by se stal pro novacky Skolitelem.
Primérma mzda svaiede v CR je 24 681 K¢ (http://www.platy.cz/platy/strojirenstvi/svarec).
Ptredpokladem je, ze externi svarec/Skolitel by byl zaméstnan pouze na polovicni Gvazek,
tudiz by jeho mzda ¢inila zaokrouhlen¢ 12 500 K¢, coz ¢ini ro¢ni naklad na externiho
zaméstnance 150 000 K¢. Pokud by se podnik rozhodnul pro vyuziti soucasného svarece
pro Skolici centrum, urcité by se usSetfila fada naklad. Mzda interniho svatece, poté tedy
Skolitele, by se nezménila. Zménil by se pouze pracovni popis a to tak, ze 50 % prace by

bylo sméfovano na svafovnu a zbytek tivazku na zaskolovani ve Skolicim centru. Zdali se
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bude jednat o slabsi mésic, popt. by nikdo v dany mésic nenastupoval, svaie¢/skolitel by

zustal na sttedisku svafovna, kde by zastaval standardni praci svarece.
Porovnani obou dvou situaci (interni vs. externi svarec) je uvedeno v tabulce 16.

Tabulka 16: Porovndni rocnich ndkladii na Skolici centrum v pripade interniho/externiho
zamestnance (v K¢)

Externi Skolitel Interni Skolitel
jednorazové ro¢ni naklady | 116 500 — 139 000 116 500 — 139 000
na Skolici centrum
ro¢ni mzda 150 000 0 K¢
Celkem 266 500 — 289 000 115 500 — 139 000

Zdroj: vlastni zpracovani.

Z tabulky 16 je zfejmé, ze naklady jsou niz$i, pokud spolecnost zvoli vyuzivat Skolitele
z vlastnich tad. Spole¢nosti nevznikne zadny mimotadny vydaj, co se ty¢e mzdy skolitele,
jelikoZ se bude jednat o aktuilniho zaméstnance, ktery jiz v zaméstnaneckém poméru

pracuje a ma ptidélenou mzdu.

Jedna se o usporu nejen nakladt, ale také Casu. Autorka se domniva, Ze s internim
zaméstnancem, ktery podnik dobie znd, je schopny pracovat s materidlem, polotovary

1 stroji, by byla snadné&jsi a rychlejsi adaptace.
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ZAVER

Tématem a jednim zcili zavérecné prace byla analyza adaptacniho procesu novych
pracovnikl ve vybraném podniku. Dil¢im cilem bylo navrzeni vhodného manualu pro nové
pracovniky spolu s ekonomickou analyzou, resp. finan¢ni ndro¢nosti, na fungovani

Skoliciho centra navrzené¢ho pro svarecské pozice. DalSim pozadavkem byla analyza

adapta¢niho procesu Vv jiném vyrobnim podniku.

Pti zpracovani literarni reSerSe tykajici se personalistiky, konkrétné adaptacniho procesu,
procesu piijimani pracovnikli a hodnoceni pracovniki, autorka vyuzila kniznich publikaci

a to napiiklad od J. Koubka, Z. Dvotakové ¢i svétového M. Armstronga.

Vybrana spoleénost HAAS+SOHN Rukov, s.r.0. sidli ve Sluknovském vyb&zku na severu
Cech a je specializovanym vyrobcem a prodejcem zejména krbovych kamen. Adaptaéni
proces VvV daném podniku nebyl pfili§ propracovany, piesto vSak existoval. Pro zjisténi
souCasné¢ho stavu adaptacniho procesu bylo pouzito dotaznikové Setfeni zameétené
na spokojenost stavajicich zaméstnancti s nynéjs§im adapta¢nim procesem. Dotaznikového
Setfeni se zucastnilo pouze devatenact zaméstnancl a to prevazné z vyrobniho provozu.
Navzdory malému vybérovému souboru vysSlo najevo, ze vétSina zaméstnancli by uvitala
delsi dobu na zauceni se. Celkov€ byl vSak adaptacni proces hodnocen spiSe kladné.
Vyhodnoceni bylo provedeno za pomoci Salovaci metody — Likertovy Skaly — ktera
zkouma stupen souhlasu s danou otazkou. Kapitola osma pojednavala o adaptacnim
procesu V jiném vyrobnim podniku, kde by se ptipadné mohla spole¢nost HAAS+SOHN
Rukov s.r.o. inspirovat. Autorka zvolila spole¢nost Denso Manufacturing Czech, s.r.o.
sidlici v Liberci z dGvodu diivéjsi spoluprice na personalnim oddéleni. Japonska
spolecnost méla jiny piijimaci 1 adaptacni proces. Pfijimaci proces mnohdy probihal
hromadné a organizace zaméstnava Skolitele, ktery se vénuje novym, zaucujicim se,
pracovnikiim. Jelikoz se jednalo o velky podnik (zhruba dva a pil tisice zamé&stnanci),

nebylo moZné aplikovat veskeré poznatky na vybrany stfedni podnik.

Na zéklad¢ dotaznikového Setteni, nékolika navstév ve vybraném podniku, konzultaci jak
s PR manazerkou, HR manazerkou a mistry ve vyrob¢, autorka navrhla manual pro nového
zaméstnance. Univerzalni manual se sklada z nékolika ¢asti — strué¢né informaci o podniku,
rozlozeni budov ve Sluknovském vybézku, informaci o pracovni dobg, prestivkach

a dovolené, jaké benefity spolecnost svym zaméstnancim nabizi, stru¢nou pfirucku
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zaméstnance, k cemu slouZzi prikaz zaméstnance, jak evidovat stravovani a jaka je firemni
kultura. Manual je sestaven tak, aby byl univerzalni, tzn. pouzitelny jak pro délnické
pozice, tak pro technicko-hospodaiské pracovniky. Jedinym rozdilem by bylo vloZeni
popisu prace na konec kazdého predaného manudlu pfi nastupu nového zameéstnance,
dle pracovni pozice. Posledni kapitola diplomové prace zpracovala ekonomickou analyzu.
Byla vy¢islena finan¢ni naroc¢nost na fungovani jiz vystavéného skoliciho centra, které se
nachazi v Jifetiné pod Jedlovou. Jelikoz ma spole¢nost vétSinu materiala k dispozici,
nejveétsSim otaznikem bylo dilema, zda na pozici Skolitele zaméstnat nového externiho

zameéstnance ¢i vyuzit vlastniho.

Ke zkvalitnéni adapta¢niho procesu by se spole¢nost méla zaméfit na délku procesu, ktera
by neméla presahnout zkusebni dobu. Dale je nutné zalit pln¢ vyuzivat Skolici centrum,
jelikoZ nejvétsi fluktuace je praveé na pozici svare¢ a Skolici centrum je navrzené prevazné
pro svarecské pozice. Autorka je toho nazoru, ze ncktery ze soucasnych zaméstnancii
S upravenym popisem prace (pozice svaieC 1 pozice Skolitel), by zaucil nové pracovniky
nejefektivnéji a navic by nedoslo ke zvyseni nékladl pfijimédnim externiho zaméstnance.
Autorka doporucuje vyuzit vytvoireného formulafe pro hodnoceni pracovnikd po skonceni
adaptacniho procesu pro dalsi zkvalitnéni a odhaleni pfipadnych nedostatkt. Ke zkraceni

orientace by mél pomoci nov€ vytvoreny manual, ¢i pfirucka, pro nového zaméstnance.
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P¥iloha A LIST UCHAZECE O ZAMESTNANI

HAASS0OHMN List uchazeée o zaméstnani F-P-08

Ha pozici {zakiitufe pliskSnoy pozicl = { vice madnosi):
o Oéinik na montad = Brosié & Lakyprmnik
o Syiied & Manipulant = VZV o Udrihai
o Obsiuha CNC lasoru & Obslubha ohraflisu & Zamednik
T T

Kontakini Odaje=*

Pijmeni, Jméno: Titul:

Telofon/miohil: Datm narozeni:

Email:

Bydligtd:

V sowdasnd dobd (v plishuins kolondy ooplife Aonkréind rdzey, u zam. iyp prac.oomén]

Jsem v zamést pomin

Pracuji jako GSVE

Jsem studentiuten

Jsem v ovidenci U

O tatmi:

Hejvyssi dosabant vzdélani:

Nazev a druh Skoly Sidio Studijni obor W Iotoch

Vrdélani ukonésnio:

Mafwritni zkowEkow : AND ! NE Vi nim listom: AND /| NE

Jimy druh zkowgky:

Fhoous ky/OswidConilC ertifikaty (nazov, kdy = dokdy plainost):

Werse & 1 -04.2014 Srizz




HAAS - SOHM List uchazeée o zaméstnani FF-08

Znalostiidowodnosti:

| Jazyloows:
PC:

Jing:

Prisbéh pfedchozich zamésinaniidosavadni prase [wiz nide nebo pfilcden Sivoiopisk
O roku Do roku Zamiéstnavabal Pracovni poziceltinnost

* Batvud ik i 4 bl Sgasbrbeh ddipl v Sulas G paksnaim L 1010000 S, & sohisivh et e Dl
ki iy il w il Ll ofiicriin  Doddoni shenid it Spabofii i HAKS+SOHN Aoy, 5.7 6. BoUza K Rismim
Gtk — v utha el o Bassdindnl

Prohlaguj, #= viachny mnou uvedend Gdaje jsou pravdie.

Misto, DEtUM .o Podpis: ..o .

Werae £ 1-04.2014 Sir.2z2

Priloha A: List uchazece

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.
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P¥iloha B OSOBNi DOTAZNIK

Priloha B: Osobni dotaznik

Zdroj: Interni materialy spolecnosti HAAS+SOHN Rukoyv, s.r.0.
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P¥iloha C SKOLENI O POZARNI OCHRANE

Pi#iloha C: Skoleni o pozdrni ochrané

Zdroj: Interni materialy spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.
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P¥iloha D SKOLENI BOZP PRO ZAMESTNANCE

Piiloha D: Skoleni BOZP pro zaméstnance

Zdroj: Interni materialy spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.0.
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Piiloha E DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCE S ADAPTACI

Dotaznik spokojenosti zaméstnance s adaptaci (zapracovanim)

Vazeni zameéstnanci/zaméstnankyné,

chtela bych pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku zameéreného na zkvalitnéni adaptacniho

procesu (proces zaclenéni se na pracovni pozici) ve firmé Haas+Sohn Rukov, s.r.o.

Vysledky budou slouzit jako zpétna vazba pro zlepSeni adaptace ve firmé a budou

zpracovany v ramci diplomové prace na Ekonomickeé fakulte TUL.

Pracovni zafazeni zaméstnance:
Datum nastupu do Haas+SohnRukov, s.r.o:

Prosim, zaskrtnéte odpoved'.

WISB[UNOS B[207

wise[ynos asidg

wise[ynosau as1dg

WISB[YNOSaU B[00

1. Informace, které jsem dostal/a k vykonu své
prace, byly dostacujici.

2. Byl/ajsem seznamen/a se strukturou spole¢nosti
a jejimi cili.

3. Vsem instrukcim, které mi byly podany, jsem
rozumél/a.

4. Byl/a jsem sezndmen/a s predepsanymi
Skolenimi uréenymi pro mou pracovni pozici a
proskolen/a v oblasti BOZP na pracovisti,

5. Skolitel se mi v priib&hu adaptaéniho procesu
dostate¢né vénoval.

6. Skolitel byl schopen odpovédét na doplitujici
otazky (byl odborn¢ zpisobily).

7. Délka procesu zaclenéni se na pozadovanou
pracovni pozici byla dostate¢nd. (dostacujici)

8. Diky adapta¢nimu procesu prob¢hlo zaclenéni

se do vyrobniho provozu bez vétSich komplikaci.
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9. Bylo Vase zapracovani po splnéné dobé
zhodnoceno Vasim nadiizenym?
0ano one

10. Zhodnoceni pro me bylo piinosné.

11. Prosim napiste, jaka jsou Vase doporuceni pro zlepseni ¢asu potfebného
k zapracovani na nové pracovni pozici (tzv. adaptacni proces).

De¢kuji za vyplnéni dotazniku.

Zpracovala Markéta Kanisova, studentka TUL pro ucely HR v HAAS+SOHN Rukov,

S.r.o.

Priloha E: Dotaznik spokojenosti zaméstnance s adaptaci

Zdroj: vlastni zpracovani.
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HARRS+-SOHMN

P¥iloha F MANUAL NOVEHO ZAMESTNACE VE SPOLECNOSTI HAAS+SOHN

RUKOV, S.R.O.

Manual nového zaméstnance

STRUCNE INFORMACE O NASEM PODNIKU

ROZLOZENI BUDOV PODNIKU VE SLUKNOVSKEM VYBEZKU

INFORMACE O PRACOVNI DOBE, PRESTAVKACH A DOVOLENE
Dovolena
Préce ptescas

BENEFITY POSKYTOVANE PRO ZAMESTNANCE

PRIRUCKA KVALITY

PRUKAZ ZAMESTNANCE

ELEKTRONICKA EVIDENCE STRAVOVANI

FIREMNI KULTURA

10

12
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HARS -+ SOHN

Stru¢né informace o naSem podniku

Vznik: 1. dubna 1995 spojenim spole¢nosti Rukov a Reischl GmbH

1953
Okresni

1959 1960

Rumburské mmEd Rukov - sdruzeny

prumyslovy . :
kombinak RBK kovozavody RBL podnik ONV RBK

1955

HAAS+SOHN
vyrobné obehodni
spolecnosts.r.o.

1981 1992

Rukov - statni Rukov Prominent
podnik S.I.O.

2002

HAAS+SOHN
Rukov, s.1.0.

Co se zde vyrabi: krbova kamna, krbova kamna s vyménikem, krbové vlozky, krbové

sestavy, peletova kamna a dalsi pfislusenstvi.
Kdo stoji v cele: jednatel, feditel Ing. Vaclav Cintl
Vize: Design, inovace, kvalita.

Hodnoty: I'Jcta, respekt, zodpovédnost, rozhled, pohled do budoucna,

pocit sounalezZitosti, tymovy duch, spolehlivost.
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HAAS+SOHMN

RozloZeni budov podniku ve Sluknovském vybézku

Hlavni sidlo Rumburk
9

Seifhennersdorf

LEuE DuUwI T

SNP 474/7A0

g Varnsdorf g
“(©Haslerova 2247

Verwaltungsgemeinschaft
GroRschonau-Hainewalde

GrofRschonau

g Nadrazni 312 Oj

Vyrobni
zdévod,
iretin p.§.

Hlavni sidlo Rumburk Telefonni ¢islo

generalni feditel

stiedisko ucetnictvi

referent spravy majetku

finanéni kontrolor

Sklad a expedice Varnsdorf

obchodni oddéleni

expedice nahradnich dilt

facility manazer

Vyrobni zaod Jifetin pod Jedlovou

stredisko technologie

stfedisko konstrukce

sttedisko ndkup a planovani prodeje

manazer kvality

LEAN manazer spolu s tymem
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HAAS

SOHT

Informace o pracovni dobé, prestavkach a dovolené

Pracovni doba je doba, vniz je zaméstnanec povinen vykonavat pro zameéstnavatele
smluvenou praci. Je rozdilna v zavislosti na typu provozu a smény. Piestdvka (doba

odpocinku) se nezapocitava do pracovni doby a slouzi jako pirestavka na jidlo a oddech.

Trva vzdy maximalné tficet minut.

Délka pracovni doby je tficet sedm a pul hodiny tydné. Pracovnici, ktefi nedosahli

Sestnactého roku, maji pracovni dobu tficet hodin tydné.

Provoz Typ smény Pracovni Piestavka
sména
od-do [hod.]
od-do [hod.]
zakladni pracovni doba | nepracujici na smény 6:00-14:00 11:00-11:30
tfisménny provoz ranni pracovni smeéna 6:00-14:00 10:30-11:00
- dilna svatovny
a lisovny
11:00-11:30
- ostatni dilny
odpoledni pracovni sména | 14:00-22:00 | 18:00-18:30
nocni pracovni sména 22:00-6:00 02:00-2:30
dvousménny provoz ranni pracovni smeéna 6:00-14:00 11:00-11:30
odpoledni pracovni sména | 14:00-22:00 | 18:00-18:30
dvousménny prvni pracovni sména 6:00-18:00 10:30-11:00
nepretrzity provoz
14:00-14:30
druha pracovni sména 18:00-6:00 22:00-22:30
02:00-02:30
THP — pruznd pracovni 9:00-13:00 11:00-11:30

doba
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HAAS+SOHMN

Dovolena

Kazdému zaméstnanci vznika narok na dovolenou v zévislosti na poctu odpracovanych
dnti a let. Dovolenou stanovuje personalni oddéleni. Zaméstnanec pozada o dovolenou
bezprostfedniho nafizeného pracovnika, a to vzdy predem. Poskytuje-li se dovolena
zamestnanci v nékolika ¢astech, musi alespon jedna ¢ast ¢init nejméné dva tydny, pokud se
zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodne jinak. Zaméstnanec, ktery nemohl vycerpat
dovolenou (z divodu ptekazky v praci ¢i z naléhavych provoznich divodi), je povinen
vyCerpat dovolenou do konce nasledujiciho kalendainiho roku. Nahrada mzdy
za nevycerpanou dovolenou nebude poskytovdna, pouze ve vyjimecnych ptipadech

a po odsouhlaseni feditelem spolec¢nosti.
Prace prescas

Prace pfescas mulze byt nafizena ze strany zaméstnavatele pouze ve vyjimecnych
ptipadech. V kalenddinim roce je mozné nafidit maximalné sto padesat prescasovych

hodin. Vyjimku tvofi profese topic, fidi¢ apod.
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Benefity poskytované pro zaméstnance

Plosné zamestnaneckeé vyhody,

tyden dovolené navic,

e piispévek na penzijni spofeni,

e prispévek na zivotni pojisténi,

e vzdélavaci kurzy a odborna skoleni,

e pracovni od¢€v,

e podnikova kantyna,

e kavové automaty a automaty na potraviny na pracovisti,
e permanentky na sportovni vyziti,

e pfiplatky za praci,

e parkovaci misto,

e danové zvyhodnéni pii uhradé¢ rekreace vcetné zahrani¢nich zajezdu.

Ostatni benefity:
e stravenky,
e sluzebni automobil, telefon, notebook,

e prace z domova.
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Prirucka kvality

Spolec¢nost HAAS+SOHN Rukov, s.r.0. si zaklada na kvalité a sprdvny zaméstnanec by se

m¢él Fidit heslem ,, kvalita na prvnim miste .

V tabulce jsou sepsany hodnoty a navody, jak se v dané oblasti chovat. Pokud si

zamestnanec neni jisty, vzdy kontaktuje svého ptimého nadiizeného.

ZAKAZNIK Zakaznik je nas pritel. Je u nas vzdy vitany.

Pfinasi ndm totiz penize.
P (,)TENCI,ALNI Kazdy c¢lovek, kterého potkam, je potencialni zakaznik.
ZAKAZNIK

PROFESIONALITA

Mimo firmu vystupujeme jako jeji zastupci.
Kazda reklama ovlivituje jméno nasi spolecnosti.

VZDALAVANT Neznalost je pfirozena. Nikdo nevi vSechno.
Kdyz nevime, ptame se.

KVALITA Kvalita je soubor vlastnosti naSeho kolektivu vtélenych do
vyrobku.

NESHODY Cim dfive bude neshoda odhalena, tim budou vicenéklady
nizsi.

PROBLEMY Problémy feSime, nepichliZime je a zbyte¢né nevytvatime
dalsi. Kazdy problém ma feSeni.

SAMOKONTROLA Potfebujeme kontrolu? Ne. Jsme dospéli a za svoji praci si

ru¢ime sami.

KOMUNIKACE

Spravna komunikace znamena pfedavat spravné informace
spravnym lidem ve spravny ¢as.

K novinkdm méme pozitivni ptistup.

NOVINKY
Zmény jsou provadéné pro nas, ne z nudy.

PRACOVNI POSTUPY | Ve vyrové pouzivame pracovni postupy, abychom netapali.
Neimprovizujeme.

MYSLENI Pti praci pouZivame zdravy selsky rozum.

TYMOVA PRACE Jsme kolegové na jedné lodi a kazdy mame své povinnosti
a odpovédnosti.

NAPADY Tesi mé, kdyz je milj napad na zlepSeni vidét a maji z néj
uzitek 1 ostatni.

ZLEPSOVANI ZlepSovanim procesu zlepSujeme vyrobky a mnohdy bez
dalSich naklad.

BEZPECNOST PRACE | Dodrzovani bezpecnosti prace je zakladem k tomu,

abychom se vratili v pofadku dom1.
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SVERENE VYBAVENI | K firemnimu vybaveni se chovame jako k vlastnimu.
PORUCHA Cim diive poruchu nahlasime, tim diive bude opravena.
PORADEK Potadek na pracovisti je vizitka kazdého z nés.
Potradkem snizujeme riziko urazu a zvySujeme
PRAVIDLA Dohodnuté pravidla zajist'uji plynuly chod procest.
JISTOTA Dostavame pravidelnou vyplatu na ucet a k tomu mame i

dalsi vyhody, které v jinych firmach dostat nemusime
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Prukaz zaméstnance

K ¢emu priikaz slouzi?

Prikaz zaméstnance slouzi jako:

1. Identifika¢ni karta zaméstnance spole¢nosti HAAS + SOHN Rukov, s.r.0.
2. Prostfedek pro evidenci odvedené tikolové prace zaméstnance.

3. Prostiedek pro objednévani obéda a ndkup zbozi v podnikové kantyné,

4. Prostfedek pro evidenci dochazky zaméstnance.

Co delat kdyz...?
Pii ztraté prikazu:
1. Informovat svého nadfizené¢ho (mistra).

2. Prostfednictvim svého nadfizeného nebo osobné neprodlené zajistit vystaveni

nového prikazu.
3. Zaméstnavatel miiZze za ztratu zaméstnanci nauctovat pokutu.
a) Za prvni ztratu 100,- K¢.
b) Za druhou a dalsi ztratu 500,- K¢;

Pii poskozeném prikazu (nelitelné twdaje, nelitelny c¢arovy kod, poskozena

fotografie):
1. Ptes svého nadiizeného nebo osobné neprodlené zajistit vystaveni nového pritkazu.
2. Zamgéstnavatel mize za obnovu zaméstnanci nauctovat poplatek.
a) Pfi poskozeni prukazu vlastni nedbalosti 50,- K¢&.
Za vlastni nedbalost se povazuje napt. vyprani, spaleni, atd.

b) Obnova prikazu poSkozeného béZznym uzivanim je zdarma.
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Pfi zméné jména:
1. Plati stejné zasady jako pti obnové prukazu.
Pii dlouhodobé Spatné Citelnosti prikazu ¢teCkou:

1. Osobn¢, ptipadné pres svého nadiizeného (mistra), kontaktovat p. Vartu (kancelar
planovani vyroby, 2. patro spravni budovy), ktery provede kontrolu a ptipadnou

napravu.
Ostatni

1. Je zakazano vytvaret kopie prikazu zaméstnance nebo jeho ¢arového kodu

jakymkoli zpisobem.

2. Je zakazano jakkoli znehodnocovat obsah jednotlivych poli prikazu nebo
fotografii. Takto znehodnocené prukazy budou povazovany za poskozené vlastni

nedbalosti.

3. Za zpoplatnéné vystaveni prikazu zaméstnance se na vyzadani vystavi stvrzenka

o zaplaceni. Tato stvrzenka neslouzi jako danovy doklad.

4. Pii ukonceni pracovniho poméru je zaméstnanec povinen odevzdat prikaz

zaméstnance spolecné s ostatnimi zaptijcenymi prostredky.
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Elektronicka evidence stravovani

Jak to funguje?

Pracovnik kantyny
: piihlasi nactenim karty
zamestnance do
systému

Prichod do kantyny Zamestnanec nakupuje

Zbozi

s kartickou

Kontrola stavu

nakupu, jakozi stavu e

zameéstnance ze

osobniho mési¢niho
konta pfed a po
nakupu

systému pracovnikem
kantyny

Co lze na kartu nakoupit?
- cokoli, co kantyna nabizi bez ohledu na ptidéleni ptispévku.
Jaké zbozi podléha prispevku od zaméstnavatele?
- prispévek od zaméstnavatele je pridélen veskerym potravinam,
- to znamena4, Ze napf. cigarety (pokud by byly v sortimentu) nepodléhaji ptispévku,
- prispévek je ptidelen i obédiim, které se do firmy dovazeji.
Jak vysoky prispévek dostanu?

- vySe prispévku je pfimo zavislda na poctu odpracovanych dni a na celkové sumé

elektronickych penéz za mésic.
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Jak se tedy vypocita vyse prispevku?

- pokud suma elektronickych penéz je vysSi nez nebo rovna 65 K¢ krat pocet

odpracovanych dni, potom piispévek ¢ini 55 % z 65 K¢ krat pocet odpracovanych dni,

- pokud suma elektronickych penéz je nizsi nez 65 K¢ krat pocet odpracovanych dni,

potom piispévek ¢ini 55 % z celkové sumy elektronickych penéz,
- vySe prispévku se pocitd vzdy z celkové méesi¢ni sumy elektronickych penéz.
Jak se finanéné vyrovnam se zaméstnavatelem?

- zaméstnavatel automaticky strhne zaméstnanci z vyplaty takovou ¢astku, kterou tvoii stav
elektronického mési¢niho konta zaméstnance minus prispévek. Tato ¢astka by méla byt

uvedena na vyplatni pasce.
Je néjaké omezeni vyse stavu elektronického konta?

W

- ano, maximalni vyse elektronického konta je 3000 K¢. Nicméné ¢im vice utratim, tim

vice mi strhnou z vyplaty.
Je nejaka moznost zjistit stav mého elektronického konta?

- ano, na vyzadani ptimo v kantyné.
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Firemni kultura

aneb hodnoty podniku HAAS+SOHN Rukov s.r.0.
o Ucta, uctivani hodnost, zebii¢ek hodnot.
e (Odpovédnost.
e Pohled do budoucna, zohlednéni budouciho vyvoje.
o  My“ — pocit soundlezitosti.
e Pruznost, flexibilita.

e Spolehlivost.

Spole¢nost klade diraz na zpétnou vazbu a nasledujici fraze jsou navodem, jak tuto vazbu

zacit:
- Vnimal/a jsem, pocitoval/a jsem, Ze...
e Pusobilo to na me tak, ze...
e Do budoucna bych ti doporucil/doporucuji ti...

e Tip: Mluv jen o svych pocitech (o svém vnimani) a neinterpretuj chovani téch,

komu davas feedback.

Priloha F: Manual nového zaméstnance ve spolecnosti HAAS+SOHN Rukov, s.r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé tidaji ze spole¢nosti HAAS+SOHN Rukoyv, s.r.0.
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