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Anotace

Diplomovd price s ndzvem Adaptacni program pro nové zamestnance
v oblasti Nakupu SKODA AUTO a. s. ve své teoretické Gasti pojednava o pojmu
adaptace jako takové. Autor zde porovnava nazory odborniki na dané téma ziskané
z odborné literatury, které nejen utfidil a vzajemné konfrontoval, ale vnesl do nich také
vlastni pohled. Na zakladé zkuSenosti autora ziskanych v oblasti Nakupu SKODA
AUTO a.s. je popsan stavajici model adaptacniho procesu v ramci této oblasti.
Autorovou snahou je dokladovat G¢innost nasazeni nového konceptu adaptacniho
procesu vuci puvodnimu a dokazat tim zefektivnéni, ucinnost a piinos pro oblast
nakupu. V praktické casti diplomové prace vyuzil autor k ovéfeni tii predpokladi
dotaznikové metody, kterou podpofil realizaci fizenych rozhovorl s vybranymi

respondenty.
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Annotation

This diploma thesis titled Program of adaptation for new employees within
purchasing area in SKODA AUTO a.s. deals in its theoretical part with the concept
of adaptation. Author compares the views of experts in this topic obtained from the
literature. Author sort and confront these views and enrich them about his own opinions.
Based on the author's experience acquired in the purchasing department
of SKODA AUTO a.s. he describes the current model of the adaptation process in this
area. Author's aim is to prove the effectiveness of the new concept of the adaptation
process in comparison to the original concept and demonstrate the effectiveness
and contribution for purchasing area. In the practical part of the thesis, author used
to verify the three assumptions by force of the questionnaire method, which he

supported by implementation of structured interviews with selected respondents.
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UVOD

Tématem diplomové prace je adaptace novych zameéstnancii v oblasti nakupu
SKODA AUTO a. s. Hlavnim cilem diplomové prace je analyza a hodnoceni zavedeni
nového konceptu adaptacnich programii pro nové zameéstnance v oblasti Nakupu
SKODA AUTO a.s., dale specifikovat piinosy adaptaéniho procesu, ktery je nové
nasazen Vramci firmy, analyzovat stdvajici systém a diky implementaci nového

adaptacniho procesu zjistit jeho ucinky a dopady u novych zaméstnanci.

Prace je ¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast. Obsah teoretické ¢asti je rozdélen
do dvou hlavnich kapitol, které danou problematiku rozebiraji v dil¢ich podkapitolach.
Prvni kapitola je orientovana na fizeni lidskych zdroji a plisobeni pravé tohoto faktoru
na samotnou adaptaci. Pojem adaptace je pro mnohé personalisty velkou neznamou,
vétSinou se jednd o starSi podniky, kde zaostavd vyvoj struktury spolecnosti
a spolecnosti jako takové. Z tohoto divodu se procesu adaptace autor vénuje jak
z teoretického hlediska, kde vyuziva dostupnych informaci z odborné literatury, tak
1 z praktického pohledu. Autorovou snahou je dokazat Uc¢innost nasazeni nového
konceptu adapta¢niho procesu v organizaci a dokdzat tim zefektivnéni, ucinnost
a pifinos pro organizaci. U podniki s Gcasti zahrani¢niho kapitalu je pojem adaptace jiz
zab&hlym procesem, otazkou ale zlstava, zda je tento proces nastaven odpovidajicim
zpusobem, zda je vyuzivan potencial, ktery v sob¢ skryva, zda personalisté, ptipadné
personalni oddé€leni, dokazi vyuzit vSech nastroji, které vedou nové zaméstnance
v zacétcich jejich pracovnich Zivoti. Pravé z téchto divodi autor vyzdvihuje nézory
odbornikii z praxe a snazi se hledat porovndni, pfipadné shodu téchto jednotlivych

nazori, které ziskal z odborné literatury.

rowr

Diplomova prace ve své teoretické ¢asti popisuje proces adaptace, predev§im tcast
samotnych pracovnikl - jediného lidského zdroje, ktery vytvati organizacim ziskovost.
Pojem lidské zdroje je obsazen v prvni ¢asti prace. Autor zde vénuje prostor hlavnim
ukolim pii fizeni lidskych zdroju - kde se tvoii lidsky kapital, jaké jsou
ve spolecnostech hlavni persondlni Cinnosti, které jsou dulezité pro zdravy rozvoj
kmenového persondlu. Je zde v€novéan prostor i realizatorim fizeni lidskych zdrojt

a vlivu samotné firemni kultury na adaptaci novych zaméstnanci. Firemni kultura je
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jednim z faktort, ktery ovliviiuje rozhodovani u novych potencidlnich zaméstnanct,
ktefi hledaji nové pracovni pozice pravé v té ¢i dané organizaci. Firemni kultura patii
mezi priority pro vSechny organizace. Je to pravé tento faktor, ktery mtize rozhodnout

o budoucim piisobeni firmy na daném trhu ¢i v daném segmentu.

Druha ¢ast teoretické ¢asti diplomové prace se vénuje zapracovavani a zaclenovani
novych zaméstnancli v ramci jejich ndstupu do organizaci. Zde je vénovan prostor
vysvétleni samotného procesu piijimani novych zameéstnancli, ktery patii
V procesu pfijimani novych pracovnikd dochdzi k nékolika krokiim, které jsou
predevsim administrativniho rdzu. V dalSich kapitolach je popsan proces adaptace,
kde byla zaméfena pozornost na rozdéleni adaptace, na adaptaci pracovni a adaptaci
socialni. Samotna adaptace zaind tim, Ze jedinec obdrzi dulezit¢é informace
o organizaci. Spolu s tim souvisi i to, kdo se bude o adaptaci starat. Autor
zde vyzdvihuje dulezitost vedeni adaptace bud’ ptimym nadfizenym, ptipadné osobou,
kterd je jmenovana vedenim spolecnosti. Dilezitost této osoby je dle zavéra autora
nejpodstatnéjsi, je totiz za implementaci novych pracovniki pifimo zodpovédna a je

vvvvv

1 z pohledu vedeni formy co nejrychlejsi.

Ve druhé¢ kapitole teoretické ¢asti prace je vénovan prostor popisu planu adaptace
a samotné délce adaptacniho procesu. Délku adaptace novych pracovnikii nelze
vSeobecné definovat, nebot’ je zavisla na mnoha faktorech. Odborna literatura tuto dobu
definuje velmi rozdilné, zalezi vZdy na dohodé€ mezi personilnim oddélenim, pfimym
nadfizenym a narocnosti vykonavanych ¢innosti. Dale autor popisuje a uvadi nc¢kolik
metod, které 1ze v adaptacnim procesu vyuzit. Pokud jsou metody pro adaptaci novych
pracovnikli vhodné zvoleny, Ize jimi dosadhnout efektivnéjsi a rychlejsi aktivizace
novych zaméstnanci v organizaci. V zavéru druhé Casti prace se autor vénuje
definovani cili a disledkim adapta¢nich procesti. Jednim z hlavnich cilti adaptac¢nich
procest ve firmach je co nejrychlejsi a bez velkych stresovych a konfliktnich udalosti
realizovany nastup zaméstnancli do pracovniho Zivota. Ze strany vedeni je vyZzadovéana
co mozna nejkrat$i adaptace tak, aby mohl pracovnik byt pro organizaci vykonny co

nejdiive.
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Praktickd ¢ast je rovnéz rozdélena do dvou casti. Prvni Cast se v tvodu zabyva
popsanim pivodniho stavu adaptace v dané organizaci - jaké bylo slozeni adapta¢niho
procesu, zda byl stanoven plan adaptace, zda a jaké byly pouzivany dokumenty v ramci
puvodnich procest a zda byly vyuzivany vSechny dostupné nastroje adaptace u novych

zameéstnancu.

Druhé cast praktické Casti se jiz vénuje charakteristice nového stavu adaptacniho
programu, jeho cilim, vybéru a kritériim sledovani pro zhodnoceni. Dale jsou uvedeny
metody vyzkumu, které autor zvolil. Prvni je metoda dotazniku, aby tak autor
nejtransparentnéji dokazal své predpoklady o ne zcela dobrém stavu adaptacniho
procesu v ramci organizace. Druhou byla analyza prostfednictvim fizenych rozhovord,
které mély za cil provést hloubkové Setfeni nazori a hodnoceni adaptace samotnymi
zamé&stnanci. V Kapitole je vénovan prostor historii organizace, kmenovému personalu
a motivaci, zavérem zhodnoceni ziskanych skutecnosti, shrnuti vysledki vyzkumu
a jsou sepsany autorovy navrhy a doporuceni pro lepsi a efektivnéjsi nastaveni

adaptaéniho procesu v ramci sledované organizace.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V ORGANIZACI

vvvvvv

faktorim uspéchu zameéieni se nejdiive na tzv. lidsky kapital, tj. pracovniky,
zameéstnance, vSechny ty, ktefi se podili na chodu firmy a zarovei na Gspé$ném chodu
spoleCnosti. Zaméstnanci patii k zédkladu fungovani spole¢nosti, a proto je velmi
dalezité zajistit jejich rozvoj. ZajiSténi rozvoje kmenovych zaméstnancii zabezpeci
spole¢nostem moznost flexibilné reagovat na necekané zmény pracovniho trhu.
Zajisténim spravného fizeni lidskych zdroji by méla byt umoznéna rychld reakce
a minimalizace negativnich dopadt. Ve spojitosti s vedenim lidi v organizaci se lze
setkat v odborné literatuie i v praxi s né€kolika spolu souvisejicimi pojmy. Jedna se
o persondlni préaci nebo ¢isté jen o personalistiku, dale také o personalni administrativu,
&i ptimo Fizeni lidskych zdroji. Koubek k fizeni lidskych zdroji uvadi: ,, Rizeni lidskych
zdroju predstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace, ktera se ve vyspélém zahranici

zacala formovat v pritbéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojii se stava jadrem Fizeni

vvvvvv

vvvvvv

vyvoj persondlni prdce od administrativni cinnosti k ¢innosti koncepcni, skutecné

vrgr 7 el
ridici.

Armstrong se kiizeni lidskych zdroji vyjadiuje: , Rizeni lidskych zdrojii
predstavuje komplexni a promysleny pristup k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci.
Rizeni lidskych zdrojii je mozné povazovat za urcitou filozofii Fizeni lidi, kterd se opird

o Fadu riznych teorii tykajicich se chovani lidi a organizact. Rizeni lidskych zdrojii se

zameéruje na zlepSovani efektivity organizace prostrednictvim lidi, ale je, nebo mélo byt,

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2001, s. 15. ISBN 978-80-7261-168-3.
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zameéreno take na eticky rozmeér Fizeni lidi, to znamena, jak efektivné vyuzivat lidi
vsouladu s urcitymi mordlnimi hodnotami. Rizeni lidskych zdrojii je zaloZeno
na uplatiovani rozmanitych politik a postupii v oblasti vytvareni a rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdroju, vzdelavani a rozvoje, Fizeni pracovniho vykonu

a odmérovani i poskytovéni sluzeb, které zlepsuji pohodu a blahobyt zaméstnancii. “*

Rizeni lidskych zdrojii v sob& obsahuje mimo jiné i lidské zdroje jako takové.
V dne$ni dob¢ se jedna o velice Casto vyuzivané spojeni. Ekonomika naseho statu
neustale roste, coz umoziuje vznik novych pracovnich mist, ktera pozaduji jiz jiné
kvalifikace a cilené zaméfeny personal, nez byvalo obvyklé doposud. Zde je prostor,
kde chytré podniky myslici na svoji budoucnost, zacinaji zamétovat sily na rozvoj
vlastnich zaméstnanct tak, aby rozsitily jejich kompetence. V pfipadé vyvoje situace
na trhu se organizace muize zacit vénovat vyrob¢€ jiného sortimentu nebo se zaméfi
na poskytovani jinych sluzeb nez doposud. A pravé zde se projevi pfipravenost
stavajiciho personalu, ¢imz se organizace stdva konkurenceschopnéjsi, flexibilngji
dokaze reagovat na vyvoj trhu. Hronik uvadi: ,, V malych firmdach zodpovida za rozvoj
lidskych zdrojiit manazer, ktery 7idi, vede své lidi a nepotiebuje k tomu personalistu.
Ve strednich firmdch je vytvoreno jiz minimalni personalni oddéleni. Neni prilis vnitiné
zdroju. Také tady odpovida za rozvoj svych lidi manazer, ale ma k tomu riizné zamérené
personalisty. V posledni dobé se uplatnuje troj-slozkovy model, ktery nahrazuje tradicni
model. Ve velkych firmach je jiz ziejmé rozdeleni personalni divize na specializované
utvary. Personadlni TFizeni miize byt centralizované nebo decentralizované.
Centralizované persondlni Fizeni nabizi jednotu personalniho Fizeni, ale casto byva
odtrzené od redlnych problému jednotlivych zavodii a produkuje napriklad tréninky,
které nemaji jasnou navaznost na praxi. Decentralizované personalni rizeni vychazi
ze znalosti prostredi, ale je nakladnéjsi a je obtizné zabezpecit jeho jednotnost v celé
firmé. Jako kompromis vznika decentralizované Fizeni s metodickym Fizenim z centra.

V této varianté organizacniho usporadavani je obvykle vzdelavani realizovano z centra,

2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2015, s. 43. ISBN 978-80-247-5258-7.
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protoze je zde dublovani aktivit nejndkladnéjsi a nejméne efektivni. Administrativa se

Fizent lidskych zdrojii. “®

Pracovnici, ktetfi disponuji dosazenymi dovednostmi, znalostmi, maji zkuSenosti,
jsou flexibilni a maji loajalitu vii¢i zaméstnavateli, znamenaji pro firmu nejcenngjsi
kapital. Kazdy majitel, pfipadné management firmy, ktery zodpovédné fidi, si je védom
faktu, ze nedostatek lidskych zdroju, ptipadné nedostate¢né kvalifikované lidské zdroje,
mohou pro firmu znamenat vyznamné ndklady navic. Vodak a Kucharcikova konstatuji,
ze podnik, ktery nevyviji své systémy, procesy, vybaveni, produkty a sluzby pro
zakazniky, stagnuje a ohrozuje tim svoji budouci Cinnost. VySe uvedena autorska
dvojice také uvadi, ze tato kritéria plati v principu i o lidech: , Rozvoj zaméstnancii
znamenad zménu a adaptaci na okolni zmény situace a piisobici sily. Proto, aby lidée
nestagnovali, museji se rovnéz prizpusobovat meénicim se podminkam. To znamend, Ze
je potieba rozvijet jejich schopnosti. Rozlisujeme tii pristupy k realizaci podnikového

vzdelavani:

e musi se realizovat — pricemz jde o zakladni pozadavky na vzdélavani, casto
dané legislativou a potrebou dovednosti, bez nichz neni mozné,
aby pracovnici vykonavali poZadované prdace a dosahovali poZadovanych
cilii;

o mélo by se realizovat — Vtomto pripadé jde o dovednosti prindsejici
pravdepodobné podniku uZitek, napriklad manazerské dovednosti;

e podnik je chce realizovat — pricemz prinosy nemuseji byt okamZzite viditelné,
ale jsou zirejmé v dlouhodobém horizontu, napiiklad podpora vytvareni

pozadované podnikové kultury. «

O hlavnich cilech a ukolech rozvoje zaméstnanci a fizeni lidskych zdroji autor

Sifeji pojednava v nasledujicich kapitolach.

$ HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 26.
ISBN 978-80-247-1457-8.

* VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011, s. 79. ISBN 978-80-247-3651-8.
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1.1 UKOLY RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je vykonnost organizace, jeji neustaly
ekonomicky vyvoj. Je zde velky tlak dokadzat reagovat na aktudlni vyvoj trhu.
Zajisténim vykonné organizace tak, aby se jeji zivot stale zlepSoval, 1ze jen neustalym
zlepSovanim a vyuzivanim vSech zdroji, které jsou v ramci spolecnosti k dispozici.
Je tim mysleno zaméfeni se hlavné na finan¢ni, materidlni, informacni a predevsSim
lidské zdroje. K hlavnim tkolim fizeni lidskych zdroji patii také vytvoreni urcité
souhry mezi managementem a personalnim oddélenim. Kazda tato ¢ast organizace ma
trochu jiny pohled na potiebné Cinnosti, které jsou vhodné pro rozvoj podniku. Je
dialezité umét rovnomérné vyuzit pracovni sily tak, aby nevznikala zbyte¢na duplicita
zaméstnanci, coz je pro podnik vydaj navic. Je diileZité udrzovat a rozvijet personal, jak
po strance vzdélanosti, tak i odbornosti. Na zaméstnance ma persondlni rozvoj jen dobré
ucinky, stoupa jejich sebevédomi a tim je zajistén dobry pfistup k pracovnim ¢innostem.
Je nutné definovat pracovni tkoly, provadét analyzy za Gicelem nalezeni slabych mist
V organizace a tim eliminovat zbytecné vydaje, které mize spole¢nost vynalozit jinym
zpisobem. Dédina a Cejthamr uvadi k ukolim fizeni lidskych zdroji nésledujici:
., Z hlediska dlouhodobého miizeme hlavni cil a ukol personalni prace definovat jako
cilevedomou a aktivni podporu plnéni hlavniho cile podniku. Tim neni nic jiného
nez udrieni a rozvoj podniku v trinich podminkdch, které jsou charakterizovany
neustdale se ménicim prostiedim. Podnik je velmi zavisly na tom, jak se mu podari vyuzit
pracovni silu zpusobem, ktery odpovida jejim specifickym viastnostem. VysSe zminénad
snaha o vwkon miize byt omezena, nejsou-li pracovni sily plné vyuzivany v souladu se
zpiisobilosti nebo za vhodnych pracovnich podminek. Rizeni lidskych zdrojii je tedy
zaméreno prave na neustalé zlepsovani vyuziti a neustdly rozvoj pracovnich schopnosti

lidskych zdrojii. “

®> CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani: manazerské chovdni a
zvySovani efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci.
Praha: Grada, 2005, s. 224. ISBN 80-247-1300-4.
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Koubek ukoly fizeni lidskych zdroji a jeho dopady nazorn¢ dokumentuje

na obrazku 1: ,, Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojuit a jeho dopad nazorné dokumentuje
6

schéma. “
Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna
JAK?
ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
Lidskych Informacnich Materialnich Financnich
zdrojt zdrojta zdroju zdroju

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obr. 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdrojt

Kmenovy personal, ktery je zahrnut do znalostniho rozvoje v rdmci svoji aktivity se
stava pro spoleCnost obrovskym piinosem. Pokud je zaméstnanec sam z vlastni
iniciativy aktivni, ma zdjem o svilj vlastni rozvoj, necekd necinné az na obdrzeni

ptikazu, je vedenim nebo managementem uznavan. Mnohdy je takovému zaméstnanci

® KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2001, s. 15. ISBN 978-80-7261-168-3.
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poskytnut bonus v ramci podpory pii aktivitaich sméfujicich k jeho seberozvoji. Lze mu
poskytnout rizné benefity napiiklad v podobé poskytnuti studijniho volna nebo
poskytnutim neplaceného volna, ale tieba také v podobé moznosti uhrady néklada
na uc¢ebni pomicky. P¥inosem v téchto ptipadech pro organizaci je finan¢ni nenaro¢nost
na rozvoj znalosti daného pracovnika. Zaméstnanec, ktery sdm proaktivné rozviji své
kompetence, je pro firmu tim pravym lidskym potencialem. Naopak finanéné naroény
muze byt samotny rozvoj lidskych zdroji v ramci organizace, jak Bartak uvadi: ,,Jde
o cilevedome usili smérujici k navratnosti investic viozenych do rozvoje lidi a zahrnujici
stanoveni osobnich cilii, plany osobniho rozvoje, uceni a tréninku, plan rozvoje kariery,
Fizeni vwkonu a rozvoje pozZadovanych zpusobilosti. Celkovée tedy predstavuje
permanentni usili vedouci ke zhodnoceni lidského kapitalu a jeho dalsimu
zdokonalovani. Zejména jde o systémové mysleni, osobni mistrovstvi, mentalni modely,
sdilené vize (akceptace firemni vize na zaklade osobni vize zaméstnance), tymové ucent,
diveru, angazovanost, tvorivost, flexibilitu a adaptabilitu zaméstnancii. Zaroven jde

vy ooy v .o Ve . N ’ 7
o rozsirovani moznosti dale se ucit a experimentovat, zahrnujici i pravo na chyby.

Personalni a socialni procesy v ramci spole¢nosti se uskutectiuji jen v takovém
meéfitku a sleduji jen takové cile, které jsou sou€inné s principem organizaéni kultury.
Organiza¢ni kultura urcuje zdkladni cile, v€etné zasad a metod v fizeni lidi v rdmci
firmy. M4 velky vliv na podobu vSech procest vramci fizeni lidskych zdrojt.
Definovani organiza¢ni kultury lze chapat jako shromazdéni ocekavani, ktera pusobi
na rozvoj vzdélavani v samotné spolecnosti a obsahuje mnoho moZznych typologii.
Hronik k typologiim uvadi: ,,Typologie je postavena na predpokladu, Ze vnéjsi viivy
urcuji charakter vnitiniho prostredi. Jednim z vlivi je rychlost zpétné vazby trhu, ktery
na rozhodnuti mize reagovat velmi rychle s pomeérné velkym zpozdeénim. Druhy vliv je
mira konkurence. Velka mira konkurence nastava, kdyz zadna z firem nemiuze ziskat
vetsi trzni podil, protoZe se o néj deli vice firem. Cilem je vSak ziskat urcity naskok,

ktery umoznuje ziskat vétsi podil a vstoupit do prostoru, kde jiz neni takova tlacenice. «8

"BARTAK. Strategie v podnikové praxi. 1. vyd. Praha: Professional Publishing, 2003, s. 101.
ISBN 978-80-86851-68-6.

8 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 16.
ISBN 978-80-247-1457-8.
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1.2 PERSONALNI CINNOSTI

Organizacemi je kladen diraz na aktivity, které podporuji pruznost, efektivnost,
formovani pracovniki. VSe je zalozené na aktivitich realizovanych v souvislosti
s fizenim lidskych zdroji v organizaci. K vyznamnym faktoram, které ovliviuji chod
organizaci, je péce o zdravé pracovni prostredi, tj. vztahy na pracovisti, péce o samotné
zaméstnance (jejich motivace, zaméstnanecké benefity, odmeénovani). Konkrétni
personalni ¢innosti prameni z jiz vytvofenych organizacnich struktur, ale vychazi také
z planovani lidskych zdroji. K tomu pfispivaji i vysledky persondlnich vyzkumt
a riizné informacni systémy. Koubek k tématu personalni ¢innosti uvadi: ,, V' literature
je mozné setkat se s ruznym poctem a ruznym pojetim persondlnich cinnosti (sluzeb,
funkci), nejcasteji se vSak uvadeji v priblizné nasledujici podobé:

1) Vytvareni a analyza pracovnich mist.

2) Persondalni planovani.

3) Ziskavani, vybeér a prijimani pracovnikai.

4) Hodnoceni pracovnikai.

5) Rozmistovani (zarazovani) pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru.

6) Odmernovani.

7) Vzdélavani pracovnikii.

8) Pracovni vztahy.

9) Péce o pracovniky.

10) Personalni informacni systém.

11) Zdravotni péce o pracovniky.

12) Cinnosti zamérené na metodiku prizkumii, zjistovani a zpracovani informaci.

v rr o . , v roor oy /7.0 «9
13) Dodrzovani zdakonii v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikal.

® KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2001, s. 20. ISBN 978-80-7261-168-3.
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V pribéhu implementace novych pracovnikli do pracovnich procest je prioritni
persondlni Cinnosti spravny vybér pracovnikli, samotné ziskdvani pracovnikl
a samoziejmé také proces piijimani pracovniki. Jde tedy o aktivity, které adaptacnim
procesim piedchazeji a samoziejm¢é muzou velkou mirou ovlivnit samotnou adaptaci
novych zaméstnancii. Pfed samotnym vybérem novych zaméstnanci je zakladem
vlastni analyza struktury podniku, jasna definice firemni kultury a uvédoméni si
aktualnich potieb organizace. Pfi dodrzeni téchto faktort pii vybéru novych pracovnika
predejde spolecnost problémim pii samotné adaptaci novych zaméstnanca, jelikoz jiz
vybérovym fizenim projdou lidé, ktefi jsou seznameni s firemni kulturou dané
organizace, jsou seznameni se strukturou a védi, co je od nich ocekavéano. Predejde se
tedy problémim, které mohou samotny vybér zaméstnanci zbyte¢né prodluzovat
a zat€Zovat tim personalni oddé€leni, které se mohlo zaméfit jiz na jedince, ktefi
akceptuji organizacni strukturu i firemni kulturu, a budou tedy tim padem plnit své
pracovni povinnosti diive a ochotnéji nez jedinci, ktefi disponuji zcela odliSnymi
kompetencemi. VySe popsané persondlni ¢innosti jsou samoziejmée zavislé predevSim

na velikosti dané spolecnosti.

Dalsi kapitola pfiblizi samotné realizatory persondlnich ¢innosti, co je jejich
hlavnim ukolem a zda je rozdil v persondlnich ¢innostech v malych podnicich a velkych

firmach.

1.3 REALIZATORI RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola se zabyva tim, kym jsou persondlni ¢innosti provadény, a zda jsou
personalni Cinnosti v malych podnicich jiné, nez ve velkych firmach. Rozdil je zde
ziejmy, nebot’ v malych podnicich mnohdy nejsou personalni oddéleni viibec ziizena
natoz, aby byla viibec fizena. Diivodd k tomu muize byt hned nékolik. Jednim z nejvice
opakovanych diivod, pro¢ mensi firmy nemaji zalozena personalni odd¢€leni, je
samoziejm¢ nedostatek financi. Za personalni Cinnosti je vétSinou zodpovédny bud’
pfimo majitel spolecnosti, nebo fidici pracovnik v piimé zodpoveédnosti majiteli. Dalsi
divodem, a to je bohuzel velmi Cernobilé vidéni, je nazor, ze zaloZeni personalniho

oddéleni v mensi firm¢ nema viibec opodstatnéni. Organizace ubirajici se timto smérem
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nema stanovené dlouhodobé cile, jelikoz bez pfimého fizeni personalnich ¢innosti nelze
zustat efektivni spolecnosti. Velké firmy, které¢ maji samostatnym oddélenim personalni
¢innosti zajistény, mohou mit vyhodu. V dnesni dobé je velky problém najit dobré
zamestnance. Pro vybér vhodnych zaméstnancti existuje fada metod a postupti, vSechny
Jjsou vsak zavislé na pracovni naplni a na povaze té dané profese, proto se samoziejmé
1 metody a postupy lisi. Pravé zdivodu této rozdilnosti je managementu firem
napomocno personalni oddéleni. Je to ovSem jen poradni organ, kone¢né rozhodnuti
musi vzdy vzejit pravé od managementu nebo od osob vybavenych rozhodovaci
pravomoci. K hledani vhodnych potencidlnich zaméstnanci je mozné vyuzit nékolik
zdroji a metod. Urban k tomu uvadi nasledujici: ,, Hledani vhodnych uchazecii se miize

opirat o Fadu metod. Patii k nim:

1) Pohled dovniti organizace. Ve vétsich organizacich by prvnim mistem, kam
se podivat, méla byt organizace sama.

2) Osobni doporuceni. Dobré zaméstnance lze casto nalézt na zaklade osobnich
doporuceni spolupracovniki, kolegii z profese, pratel nebo znamych.

3) Skoly. Nikladové velmi efektivni metodou vhodnou zejména pro organizace
kladouci diraz na vlastni zaskoleni novych zaméstnancii je ziskavani
uchazecii primo ze Skol, casto i v prubéhu jejich studia.

4) Urady prace. Zpravidla neprilis efektivni zdroj novych zaméstnancii vhodny
zejména pro méné kvalifikované pozice. V obdobich hromadného
zeStihlovani firem vsak miize prinést i kvalifikované kandidaty.

5) Agentury zprostredkujici docasné zaméstnani. Najimdni docasnych
pracovniku se stalo pro Fadu spolecnosti rutinni zaleZitosti. Jeji vyhoda
spociva ve flexibilité a rychlém reseni.

6) Persondlni spolecnosti zabyvajici se primym vyhledavanim kandidati.
Jde o reSeni vhodné pri obsazovani specializovanych pozic, u kterych
existuje omezeny trh, a rovneéz tehdy, kdy si potencidlni zaméstnavatel preje
provest skutecné vycerpavajici prizkum moznych kandidatii, tj. nespokojuje
se s viceméné nahodnym vzorkem kandidati, kteri se prihlasi na inzerat.

7) Internet. Miize byt efektivni pri hledani mladych spolupracovnikii. Vyhody
internetu  spocivaji v rychlosti a nizkych ndkladech. Pro hleddni

kvalifikovanych zaméstnancii slouzi predevsim primé nabidky pracovnich
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pozic na vlastnich webovych strankdch firem umoznujici ziskat podrobné
informace jak o naplni volnych pracovnich mist, tak o firmé samotne.

8) Inzeraty. Jejich pouziti je vhodné tam, kdy potiebujeme informaci o volném
misté predat velkému poctu potencialnich kandidatii a kdy se tito kandidati

mohou rekrutovat z velmi sirokého okruhu osob. “*°

Z vyse uvedeného vyplyva, ze k ziskani novych zaméstnancti je zapotiebi znaéného
usili, a je tim opodstatnéna i existence personalniho odd¢€leni, které se vybérem zabyva,
a melo by byt schopno nalézt takové zaméstnance, kteti splituji kvalifikaéni pozadavky
pro danou organizaci. U takovych pracovniku je piedpoklad, Ze u nich dojde k dobré

adaptaci na pracovni prostiedi a praci samotnou.

Nadchazejici kapitola se vénuje firemni kultufe. Pravé firemni kulturu, ktera je
pro vSechny firmy origindlni, 1ze oznacit i jako duSevni vlastnictvi, které fada firem cti
nadevse. Firemni kultura patii k jednomu z faktori, které ovliviiuji rozhodovani
u novych potencialnich zaméstnanci, ktefi hledaji nové pracovni pozice pravé v té
¢1 dané organizaci. Firemni kultura patii mezi priority pro vSechny organizace. Je to
prave tento faktor, ktery miiZze rozhodnout o budoucim plisobeni firmy na daném trhu,
nebo v daném segmentu. V piipadé posSkozeni firemni kultury (externim nebo internim
faktorem), muze byt organizace tak zasazena, ze muize dojit k nezajmu ze strany

zakazniki, coz mize vést i k ukonceni ¢innosti dané spole¢nosti.

1.4 FIREMNI KULTURA

Pojem organiza¢ni nebo firemni kultura byl v literatufe poprvé v SirSim méfitku
zminén v 70. letech minulého stoleti. Jednim z hlavnich divodt byl ,,japonsky
ekonomicky zézrak®, na ktery ameri¢ti organizacni teoretici byli nuceni reagovat.
Obrovsky ekonomicky rist Japonska vyvoldval otdzky tykajici se efektivnosti prace

zapadnich manaZert a jejich technik na vedeni organizaci. Podle LukaSové a Nového

Y URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondlni rozmér managementu. 2., rozsitené vydani. Praha:
Wolters Kluwer CR, 2013, s. 40. ISBN 978-80-7357-925-8.
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existuji dva zakladni pfistupy K firemni kultufe: ,, Interpretativni p¥istup, ktery ma své
koreny predevsim v kulturni antropologii, chape kulturu jako , ,néco, cim organizace
je.” Za prvky kultury jsou povazovainy veskeré rysy organizace, pricemz organizace je
chapana jako system sdilenych vyznamii, zprostiredkovany v symbolech. Klicovy vyznam
zde nema objektivni realita, ale interpretovany vyznam (duleZitost, ucel, obsah).
V ramci objektivistického p¥istupu je kultura chapana jako néco, ,,co organizace ma. “
Je povazovana za objektivni entitu, za urcity aspekt ¢i subsystem organizace, za jednu
Z organizacnich promeénnych, ktera (vedle jinych proménnych, jimiz jsou napriklad
struktura, systéemy apod.) ovliviiuje fungovani a vykonnost organizace a miize byt

;. y . Ll
cilevedomé utvarena a ménéna.

Na rozdil od LukaSové a Nového Veteska upozorniuje na to, ze az do relativné
neddvné doby existovaly ve firemnich organizacich s ohledem na pozadavky prace
a moznosti zaméstnancii dva rozdilné svéty: ,, Problémy s touto dualitou pak vznikaji
zejména proto, ze pozadavky kladené na vykon neodpovidaji aktualnim mozZnostem,
respektive kompetencim pracovnikii. Tuto problematickou oblast se snaZi eliminovat
systematicky, respektive strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikii a od devadesatych

“2 Piremni kultura ma

let dvacatého stoleti pak koncepce Fizeni podle kompetenci.
ovSem své nesporné opodstatnéni i V ramci oblasti fizeni lidskych zdroji. Vzhledem
k vyse uvedenému se jevi, Ze pro vysvétleni pojmu firemni kultura neexistuje exaktni
jasna definice, protoZe kazdy CElov€k si dokdze pod timto pojmem piedstavit néco
jiného. Obecné se da fici, Ze se jednd o soubor hodnot, rituélii, symboli. Lze hovofit
I 0 zvyklostech a lIze sem zatadit také historky. VétSinou se jedna o historky, které
poukazuji na néjakou nestandartni udalost, mize se jednat o udalosti tykajici se uspéchu
nebo i nepiijemnych véci. Firemni kultura obsahuje pracovni normy, hodnoty, postupy
a zvyklosti uplatnované ve firmé. Kazda organizace ma svoji specifickou firemni

kulturu, a pravé takové diference rozlisuji spole¢nosti mezi sebou. Nékteré firmy nemaji

na prvni pohled zjevnou firemni kulturu, na druhé strané existuje fada spole¢nosti, ktera

" LUKASOVA, R. a1. NOVY. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vikonnosti
podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 20. ISBN 80-247-0648-2.

2 VETESKA, J. Teorie a praxe kompetencniho piistupu ve vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Educa
Service, 2011, s. 111. ISBN 978-80-87306-09-3.
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je typickd svou jasn¢ danou firemni kulturou (vétSinou se jedna o nadnarodni
spolecnosti, které si piikladn¢ zakladaji na dodrzovani internich pfedpist, nékdy az
Vv ptehnané mite). Takové spolecnosti razi tezi, ze kdokoliv navstivi jejich pobocky
kdekoli na celém svéte, ma dostat ty samé produkty, ty samé sluzby. Naptiklad Ize takto
jasn¢ popsat spole¢nost McDonald. Tato globalni spole¢nost disponuje jasné
definovanou firemni kulturou, ma jasné popsané interni normy a postupy, které jsou
zavazné pro vSechny zaméstnance. V dnesni dobé pojem firemni kultura nabird na své
dulezitosti, jeji vyznam je neodpustitelny. Cejthamr a Dédina uvadéji na téma vyznamu
kultury nasledujici: ,, Kultura pomdhad objasnit, pro¢ rizné skupiny lidi chapou véci
svym zpiisobem a jinak nez ostatni. S rostouci mezinarodni konkurenci také roste
vyznam ndrodnich kultur. Otdzky kultury a potFeba porozuméni se stavaji duleZitou
soucdasti chovani, manazerského nevyjimaje. Kulturni praxe Se V riiznych zemich znacné
lisi, a proto i nase kulturni hodnoty mohou byt nékdy nebo nékde nesrozumitelné,
obtizné pochopitelné. Kultura zajistuje souvislost zivotnich postojit a hodnot
a Umoznuje procesy rozhodovani, koordinace a rizeni. Kultura je podstatnou soucasti

efektivniho a vykonného podniku. «d3

Firemni kultura ma své Grovné a mezi témito Grovnémi jsou samoziejme urcité

souvislosti, jak uvadi Kasper a Mayrhofer na obrazku 2:

Z&asti viditelné,
zCasti nevédomé.

Hodnoty, normy a standardy: pravidla, smérnice, zakazy.

~_ =

Neviditelné, Zékladni predpoklady o vztahu k okoli, pravde, ¢asu, lidech, lidském
vét§inou jednani, socialnich vztazich.

nevédomé.

Obr. 2: Urovné organizaéni kultury a jejich souvislosti

Y CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani: manazerské chovani a
zvySovani efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci.
2005. Praha: Grada, s. 224. ISBN 80-247-1300-4.
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., Veskera kultura je postavena na uznavanych predpokladech o lidském jednani,
0 vztahu K okoli nebo pojeti pravdy a casu. Existence téchto predpokladii neni vitbec
zpozorovatelnd a navic je vnimani jejich pritomnosti mnohdy i nevédomé. Na téchto
zakladnich predpokladech jsou vytvdrena veskera psand a mnohdy i nepsand

organizacni pravidla, normy a hodnoty. “**

Pravého uspéchu, ktery ma piinést dobie organizovana a hlavné dodrzovana firemni
kultura, bude dosazeno pouze za piedpokladu, ze vSichni zaméstnanci, pocinaje
vyrobnimi techniky a konfe vedoucim managementem, budou loajalni vic¢i firmé
a budou ctit tyto hodnoty, které firemni kultura obsahuje. Samotni vedouci pracovnici
musi jit ptikladem vSem zbyvajicim pracovnikiim, proto piipadné poskozeni image
firmy kon¢i na téchto vedoucich postech skoro pokazdé ukoncenim spoluprace. Jestlize
dojde k poskozeni image spole¢nosti, je naprava velice slozita, nebot’ firemni kultura
pisobi na vefejnost jako funkéni celek. Opétovné ziskani dobrého jména nebo
naklonosti zakazniktl, je mnohdy velice narocny proces, a to jak casové, tak zejména
financné. Vysledek je ovSem V takovéto situaci neptedvidatelny. Jsou znamy
1 skutecnosti, kdy spolecnosti na zéklad€ poruSeni dobrého jména firmy zazalovaly jisté
byvalé zaméstnance, soudy vyhraly, byvaly zaméstnanci byli potrestani, protoze se
jednalo o cilenou akci poSkodit spolecnost, ovS§em dobré jméno se firmé nepodatilo
ziskat zpét. Zajem zékaznikli ochabl natolik, Ze spolecnost zkrachovala. V nékterych
ptipadech je zndmo, Ze firma radsi rovnou zménila své jméno a své zaméfeni v ramci
podnikatelského segmentu, a tim bylo zacileno na jinou skupinu zédkazniki s cilem zacit
V jiném oboru. Urban vysvétluje tspéSnou kulturu takto: ,, Projevy uspésné kultury se
mohou V riznych organizacich i odvétvich castecné lisit, a to v zavislosti na strategii
a konkurencnich vyhodach organizace. Jeji hlavni principy jsou vsak pro vetsinu

prosperujicich organizaci spolecné. Patii k nim:

o diraz na vykon, osobni odpovédnost a pracovni ndarocnost;
e pruznost - jde o otevienost vici novym myslenkam a pristupim,

schopnost rychle se rozhodovat a zavadet nové postupy;

1 KASPER, H. a M. WOLFGANG. Persondlni management, Fizeni, organizace. Praha: Linde, 2005,
s. 103. ISBN 80-86131-57-2.
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e duvéra a otevienost;

e dodrzovani etickych hodnot - jde o diiraz na dodrzovani etickych norem
ve vztahu K zdkaznikiim, dodavateliim, zaméstnancim i vnéjsimu okoli,
zdjem o dobrou povest firmy a jeji sledovani,;

o loagjalita zameéstnancii vici firmé, tj. pocit soundleZitosti zaméstnancii

y o 1
S firmou, odpovednost viici vlastni praci.

Pravé loajalita zaméstnancti vaci firmé je to, ¢eho lze dostate¢nou adaptaci
dosahnout. Vyse uvedené hodnoty, prvky nebo organiza¢ni normy, které¢ patii k firemni
kultufe, jsou vice méné ctény zaméstnanci dané spoleCnosti. Je samoziejmosti,
ze nékteti pracovnici sdileji tyto prvky firemni kultury vice a jini zase mén¢. Jedna ¢ast
zaméstnancll mize hodnoty firemni kultury sdilet velmi siln€, nékteti o to méné. Tento
jev lze popsat tak, Ze se jednd o silu firemni kultury. Pokud pracovnici sdili hodnoty
spole¢nosti intenzivné, 1ze to popsat jako silnou kulturu. Silna kultura mize mit velky
vliv na fungovani spole¢nosti, mize relativné efektivné piisobit na fungovani procest
Vv ramci firmy. V pfipadé€, ze vSak zaméstnanci nesdili spolecné hodnoty, normy firmy,
jedna se o kulturu s nizkou moznosti vlivu na interni chod, a lze tedy hovofit o slabé
firemni kultufe. V odborné literatuie neni popsand rovnovdha mezi témito strankami.
Nelze tedy detailné fici, zda je lepsi, kdyz ve firm¢ prevlada vliv silné firemni kultury,
¢ vliv slabé firemni kultury. Oba vlivy piinaSeji své pozitivni, ale 1 negativni
skutecnosti. Nelze mezi témito vlivy najit urcitou hranici. Existuji spole¢nosti s nizkym
vlivem na firemni kulturu, a pfesto jsou ve svém oboru uspésné. Jedna se o spolecnosti
pohybujici se v segmentu, kde neni velkd konkurence, naptiklad ve zdravotnictvi (nové

piistroje pro operacni sal).

Dulezity, pro spravné fungovani firmy, je i zdravy realisticky piistup. Spole¢nost
musi umét reagovat pruzné na vyvoj potieb na trhu. Pokud se podafi organizaci
reagovat na potieby trhu, je automaticky pro své pracovniky zajimavéjsi. Stavajici firmy
pusobici ve stejném segmentu jsou ohrozeny konkurenci, a tim se stava celd spole¢nost

konkurenceschopnéjsi. Maximalni uzitek ztéto skute¢nosti mad samotny koncovy

Y URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. 2., rozsitené vydani. Praha:
Wolters Kluwer CR, 2013, s. 215. ISBN 978-80-7357-925-8.
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zakaznik, ktery miize maximalné té€zit z téchto boja na trhu. Zajimavou vlastnosti pojmu
firemni kultury je také to, ze ma mnohotvarné interdisciplinarni vztahy. Touto
problematikou se na rozdil od jiZ jmenovanych autorti obsahle zabyvaji Steinmann
a Lohr: , Filozofické, pravni a psychologické aspekty jsou zde uvadeny na prednim
miste. Vedle toho jsou zde vsak vazby na radu jinych disciplin, které potrebuji jeste
vysvétleni ve svetle uvedeného pojeti. K nim pocitame ekonomické discipliny
(ekonomiku podniku, narodni hospodarstvi), stejné tak jako napriklad sociologii.
Vsechny tyto discipliny se jiz v minulosti zabyvaly vice ¢i méné intenzivné tématikou

hospodarské a podnikové etiky. «16

Autor poukazuje na dulezitost pojmu firemni kultura v souvislosti
s konkurenceschopnosti organizaci v ramci slozitych svétovych obchodnich trhi. Tento
stavaji stale, vice naro¢n&js§imi. Plnit tyto naroky je jednim z hlavnich faktord uspésné

organizace.

1.5 SOUVISLOST FIREMNI KULTURY S ADAPTACI

Jak bylo uvedeno v piedchozi kapitole, kazdy novy pracovnik se pii vstupu
do organizace automaticky pfizptisobuje firemni kultute t¢ dané spole¢nosti. Dle vSech
dostupnych zdroji je vyhodnéjsi uz pied néastupem do zaméstndni byt seznamen
s firemni kulturou, shodnotami, které dana firma sdili. Zasadni je seznameni Se
s nejdilezitéj$imi faktory firmy, jaky je jeji smér, co jeji zaméstnanci dodrzuji

nad rdmec pracovnich fadl atd.

Pokud se takto jedinec dokdze seznamit s danymi faktory jesté¢ pred samotnym
nastupem do spoleCnosti, ziskava automaticky vyhodu, ktera muze byt rozhodujici,
pokud je pracovni smlouva uzaviena na zkuSebni dobu. Tyto nabité poznatky mohou

pomoci vedoucim pracovnikiim pii rozhodovani, zda bude s jedincem uzaviena nova

® STEINMANN, H. a A. LOHR. Zdklady podnikové etiky. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1995,
5. 112. ISBN 80-85865-56-4.
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pracovni smlouva, anebo muze také piipadné vést K rozhodnuti nadale ve spolupraci
nepokracovat. Takto ziskané dovednosti pomohou jedinci v rdmci adaptace v prvnich
dnech v novém zaméstnani. Pokud pracovnik ziska pii pohybu po pracovistich potfebna
data (jedna se napi. o mezilidské vztahy, prostfedi kde se pracuje, zpusoby vyuzivani
spole¢nych prostor, spolecné pouzivany firemni slang, zptsoby oblékani, nejrizngjsi
ritualy), znamena to velkou pomoc vramci adaptace mezi stavajici zaméstnance,
nemluvé o dobrém vlivu na vedouci pracovniky. V ramci adaptacniho obdobi jedinec jiz
pozna, jak firma funguje, co je pro ni dulezité, jaké dodrzuje normy a co mu piipadné
hrozi za nedodrzeni téchto pravidel. Dulezité aspekty firemni kultury mohou mit psanou
formu, ale vétSina je jich nepsanych. Proto je velmi dulezité védét, jaké dopady miize

mit poruseni téchto psanych i1 nepsanych pravidel.

Pochopeni téchto faktord pomuze jedinci v ramci adaptace k lepSimu startu v novém
prostiedi. Vliv bude projevem nejen fyzické pohody, ale co je dilezitéjsi, bude spokojen
po strance dusevni a socialni. Lépe si zvykne na novy pracovni kolektiv, na komunikaci
snovymi kolegy a kolegynémi. A navic, jak jiz bylo feceno, utvafeni a zména dané
firemni kultury pfedstavuji klicovou persondlni ¢innost, a proto V rdmci personalnich

¢innosti je adaptace pomérné velmi Uizce svazana.

1.6 SHRNUTI KAPITOLY

Prvni kapitola této prace se vénovala tématu fizeni lidskych zdroji. Lidé patii
k jednomu z nejdulezitéjsich zdroji pro zajisténi mozného vyvoje, piipadné¢ zmény
pracovniho trhu a ptsobi tak samoziejmé 1 na ostatni zdroje ve spolecnosti. Pro potieby
fizeni lidskych zdroji ve spolecnostech slouzi takzvané persondlni Cinnosti. Tyto
¢innosti v sobé zahrnuji rtiznorodé aktivity, tykajici se naptiklad analyz stavajicich
pracovnich mist, slouzi k vybéru novych pracovnich mist, hodnoceni noveé piijatych
zamé&stnancl, adaptacnich programl pro nové zaméstnance, vénuji se téZ samotné péci

o persondl v ramci jeho pisobeni v organizacich.
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Néslednou samotnou realizaci persondlnich ¢innosti v rdmci organizacni struktury
ma v zodpovédnosti personalni oddéleni. Personalni odd¢leni je vzdy pfimo podtizeno
vedeni organizace nebo fidicimu managementu. Bylo popsano i téma samotného vzniku
uvnitt spolecnosti, zda je funkce tohoto odd¢€leni dulezité, jaké ma piinosy, vlivy a zda
je vyhodné pro organizaci personalni oddéleni utvaret, starat se o chod, a to i pfesto,
ze to znamenda pro firmu finan¢ni néklad. Pravé finance patii k tém faktortim, které
ovlivituji chod persondlniho oddé€leni. Stejné¢ tak ma na fungovéani personalniho
oddéleni vliv i zména okolniho prostiedi, interni vlivy, tj. pravé finan¢ni nakladnost.
Proto je dilezité, aby personalni oddéleni mélo své interni planovani, jak kratkodobého
tak 1 dlouhodobého razu. Dulezité jsou jasné definované cile, spravné nastolena
persondlni politika a vize, kam by se méla spolecnost ubirat. VSechny tyto aspekty
pomahaji v adaptacnich procesech nejen novym zaméstnanciim, ale i tém stavajicim.
Tyto jasné dané hodnoty je dulezité v ramci firmy spravné reprodukovat a zajistit, aby
o téchto dulezitych nalezitostech byli vSichni pracovnici v organizaci tadné
informovani. Nov¢ piichozi zaméstnanci tedy mohou byt hned spravné informovani
a védi, jak to ve spoleCnosti funguje, co je pro spolecnost dilezité a zaroven, co je

od nich oc¢ekavano.

Dalsi téma se dotyka vlivu firemni kultury na adaptacni procesy v ramci organizace,
koordinaci firemni kultury s procesem fizeni lidskych zdrojl, coZ urcuje raz firemni

kultury, a toho, jaké jsou hlavni prvky firemni kultury.

Nadchazejici kapitola je zaméfena na komplikovany proces zapracovavani novych
pracovnikli a jejich zaclenéni do organizacni struktury podniku. Jednd se o jednu

ze soucasti personalnich ¢innosti.
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2 ZAPRACOVAVANI A ZACLENOVANI NOVYCH
ZAMESTNANCU

Jak bylo uvedeno v prvni kapitole, pro pfijimani novych zaméstnanci hraje
dilezitou roli adaptace. Jedna se o tu ¢ast, ktera v ptipadé¢ podcenéni mize spole¢nost
piipravit o moznou vyhodu v ramci konkurenc¢niho boje. Dobfe nastavené adaptacni
procesy dokazi pomoci vramci implementace novych pracovnikii do organizaéni
struktury spole¢nosti. Pro mnohé jedince se jedna vzdy o stresovou situaci, ale praveé
diky spravné fungujici adaptaci v ramci spolecnosti pomadhaji adaptacni procesy
v minimalizaci téchto potizi a zjednoduSeni samotného kroku zaclenéni novych
zamé&stnancu. Styblo K tématu adaptace uvadi: ,, Prijimdni pracovnikii lze chdpat dvojim
zpiisobem. Prvni pojeti (uzsi) obsahuje procesy souvisejici s pocdatecni fazi pracovniho
poméru pracovnika nové prichdzejiciho do podniku. Druhé pojeti (Sirsi) zahrnuje kromeée
predchoziho pripadu i procesy souvisejici s prechodem soucasného zaméstnance
na nové (odlisné, jiné apod.) misto v podniku. «7 Dotyké se tedy 1 druhé c¢asti, a to je
samotny pfestup pracovnika Vramci firmy. Lze ménit pozici v ramci své stavajici
pusobnosti, ptipadné je mozna uplna zména kvalifikace. Zde jsou také velmi dulezité
spravné fungujici a fizené adaptacni procesy. Cilem je pro spole¢nost minimalizace
finan¢nich nakladi, tj. aby pfechod jiZz stabilniho zaméstnance prob&hl pokud mozno
S minimalnim finanénim nakladem. Tomu napoméaha ptesné fizena potieba firmy
vlastnit kvalitni adaptacni procesy. Pro spole¢nost to znamena na zacatku finan¢ni
naklad, ale nasledné lze jiz takovy proces aplikovat a vyuZivat v pribéhu zivota firmy
a jen aktualizovat z diivodu zmén, kterymi kazda spolecnost muize prochazet. Veskeré
aktivity organizace by mély smétrovat Kk jasné definovanym cilim. Jedna se o snazsi,
finanén€¢ nenarocnou, rychlou a pokud moZno bezproblémovou adaptaci novych
pracovnikil. Samoziejmé& lze hovofit i o pirestupech vramci firmy, zde jsou cile

samoziejmé stejné jako u nov€ pfijimanych pracovnikli. Délka samotné adaptace

Y'STYBLO, J. Persondlni fizeni v malych a stiednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press,
2003, s. 70. ISBN 978-80-726-1097-6.
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u novych pracovnikli by neméla pievySovat Sest mésicl, je to samoziejmé zavislé
na druhu a typu pozice. Po této dobé se stava pracovnik fadnym ¢Elenem organizacni
struktury a zaroven je jiz soucasti pracovniho kolektivu, kde pracovnik pisobil

Vv prib¢hu samotné adaptace.

V nadchazejici kapitole diplomové prace je detailnéji popsano samotné piijimani

novych zaméstnancii v rdmcei procesu adaptace.

2.1 PRIJIMANI NOVYCH ZAMESTNANCU

vvvvvv

ve firmach. Tato ¢innost ma vliv na vSechny organiza¢ni slozky organizace. Utvaii se
tim mimo jiné i firemni kultura nebo také firemni klima, protoze kazdy clovék je
jedine¢ny a i moznd nevédomé ma vliv na vyvoj firemni kultury. Armstrong na téma
pfijimani lidi do organizace uvadi: ,, Novi zaméstnanci se budou zajimat o to, pro koho
budou pracovat (kdo bude jejich primym nadrizenym nebo vedoucim tymu), s kym
budou pracovat, co budou délat prvni den a jak vypada jejich pracovisté (kde je vchod,

vychod, toaleta, Satna, jidelna). Nékteré z téchto informaci miize novym zaméstnancim

vvvvvv

informaci je primy nadrizeny nebo vedouci tymu.

vvvvv

lidi. Jedna se o osobu, ktera je pro mnohé nové pracovniky jedinou zndmou skute¢nosti.
V mnoha pfipadech se tato osoba stavd jedinym komunikacnim kandlem mezi
pracovnikem a zbytkem firmy. Takovou osobou se miize stat i jind osoba v ramci firmy,
kdy piimy nadfizeny definuje jedince, ktery je za péci o nové zaméstnance ve firmé
zodpovédny. Takovy jedinec musi mit zkuSenosti s fizenim firmy, komplexni ptehled,
musi zndt provéazanost ¢innosti v ramci chodu spole¢nosti a musi mit komunikaéni

schopnosti na takové urovni, aby byl schopen srozumitelné¢ a smysluplné ptredavat

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Moderni pojeti a postupy. 13. Vyd. 2015. Praha: Grada
Publishing, s. 310. ISBN 978-80-247-5258-7.
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nabité védomosti, dovednosti a zkuSenosti. Takto ziskané informace jsou zasadni
I pfi samotném procesu jejich predavani. Je velmi dilezité umét zkusenosti spravné
predat, jasné je definovat a videalnim piipadé strukturovany obsah predavanych
informaci spojit nejlépe s praktickou ¢asti. Prakticka zkuSenost je nejlep$im zptisobem,

jak ziskané informace uvést v zivot a ukazat, jak bude ramcové vypadat pracovni napli.

V ramci nékterych spolecnosti je problém s popsanim takové ¢innosti a zahrnuti této
¢asti pracovni doby do samotnych pracovnich popisii. V ramci firem je tato ¢innost
vykonavéana v rdmeci standardni pracovni doby. Takovy jedinec pak samoziejmé ztraci
svlij pracovni prostor pro svou ¢innost a musi o to vice nahrazovat takto ztraceny cas.
Nabizi se tedy jedine¢nd moznost zahrnout tento proces do pracovnich popisti prace.
Problémem, ktery se vyskytuje v rdmci organiza¢nich struktur, je nemoZznost nad ramec
tabulkovych tarifi odmén odménit ty pracovniky, ktefi se aktivné zapojuji
do zapracovavani novych kolegli do pracovniho zivota. Tato ¢innost neni vétSinou
v pracovnich naplnich zahrnuta, pfitom patii mezi nejdulezitéjsi aktivity tykajici se
zaclenéni novych pracovnikid. Pokud se stane, Ze novi pracovnici nejsou dobie
zaSkoleni, odrazi se to poté v prvotnich pracovnich situacich, kde se projevi nedokonaly
proces adaptace, a tam uz je bohuzel té¢zké véci ménit. Nasledky jsou rizné, ale jeden je
pro vSechny organizace stejny. Je jim zpomaleni procesu adaptace novych pracovnikd,
¢imz vznikaji vicenaklady pro firmy, a to je pro mnohé vedouci pracovniky nepiilis
dobra zprava. Dulezité tedy je, aby proces adaptace byl planovany, mél jasné dané
¢asové ohraniceni, byl systematicky a intenzivni. Samotné délka pro zaclenéni novacki
do pracovniho procesu je zavisla na druhu pracovniho mista, kazdé misto
a kazda profese je jinak narocnd, tudiz nelze jasné definovat vSeobecnou casovou
jednotku. Ta by m¢la byt urcena zvlast’ na jednotlivé pracovni kategorie dle pracovniho
zatazeni. Z diivodu zajisténi dostatecné kvality prace, produktivity a zachovani vSech
priorit pro chod firmy je dillezité¢ mit nastaven efektivni pracovni program, ktery zajisti
celkové usnadnéni a podporu v ramci zaclenéni novych pracovnikl do firem a efektivné
tak propoji nové zaméstnance se stavajicim personalem. To vSe napomutze k hladkému

procesu zaclenéni novych pracovnikdl.

Nadchazejici kapitola se vénuje samotnému procesu adaptace, jeho definici

a oblastem adaptace - pracovni a socialni, a rozdilu mezi nimi.
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2.2 PROCES ADAPTACE

Jakmile vstoupi pracovnik do nového prostiedi mezi nové kolegy, je samoziejmosti,
7e je potfebna urcita doba, tu Ize pojmenovat ,,dobou hajeni, kdy se jedinec seznamuje
se spolecnosti, poznava ji a stava se postupné jeji soucasti. K jedném ze zakladnich
predpokladti patii schopnost jednice pfizpisobit se, neboli se adaptovat na nové
prostiedi. Veteska adaptacni proces definuje nasledovné: ,, V oblasti rizeni lidskych
zdroju se jednda o snahu jedince vyrovnat se s novym pracovnim prostiedim. Cilem
adaptacniho procesu je co nejrychlejsi zarazeni (zapracovani) pracovnika, aby mohl
uplatnit své znalosti, schopnosti a dovednosti. Proces adaptace musi byt formalizovan
a Fizen, zpravidla primym nadrizenym nebo persondlnim utvarem, snizi se tak riziko
adaptacniho procesu, ktery je vyvolan reakci na nové pracovni prostiedi a situace.
Dalsi vvhodou je rychlejsi zapojeni pracovnika do pracovniho tymu a rychlejsi dosazeni
adekvatniho pracovniho vykonu. Vramci adaptace dochazi k orientaci pracovnika,
tj. K obecnému seznameni se s firmou, firemni kulturou a s etickym kodexem, vnitinimi
predpisy a s podminkami vykonu prdce. Orientace zkracuje dobu adaptace nového
pracovnika. U nékterych pozic je nutné pripravit adaptacni plan, ktery presné stanovi
obsah a délku adaptace. Nejefektivnejsi metoda seznameni nového pracovnika

I . , ey , 19
S organizaci v rdmci procesu jeho adaptace na nové pracovisté je tzv. rotace prace.

Co se ty¢e samotného pojmu rotace prace, tak rotace patii k zakladnim adaptaénim
procestim. Diky rotaci, tj. pracovnikovi je umoznéno vyzkouSet si rtiznd pracovni
zafazeni a druhy Cinnosti, si jedinec osvoji zakladni navyky. Zjisti tak zdkladni
informace o ¢innostech firmy, zjisti co, jak a kde se v ramci firmy vytvati za produkty,
pfipadné jaké jsou hlavni pracovni néplné jednotlivych utvarii a mlze si rozsifit sit’

kontaktu.

Armstrong uvadi k tématu uvadéni novych zaméstnanct toto: ,, Uvddeni novych
zameéstnancii do utvari by mél, pokud je to mozné, zahdjit vedouct utvaru, nikoliv primy

nadrizeny, nebo vedouci tymu. Vedouci utvaru miize nové zaméstnance privitat, miize je

Y¥PRUCHA, J. aJ. VETESKA. Adndragogicky slovnik. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2014,
s. 18. ISBN 978-80-247-4748-4.
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strucné seznamit s ¢innosti utvaru a nasledné je preda primym nadiizenym nebo
vedoucim tymu, kteri zajistuji uvadeni novych zaméstnancii na pracoviste. Je vsak
dulezité, aby se vedouci utvaru do uvadeni novych zaméstnancii zapojil, aby se s novymi

y C . . 20
zaméstnanci vzajemné poznali.

Oba autofi se shoduji, ze hlavni roli v adaptaci novych zaméstnanci hraje vedouci,
¢i pifimy nadfizeny. Pravé ten mulze svou snahou a vuli proces adaptace
ve spolupraci s personalistou nejen zkvalitnit, ale i urychlit. Pro firmy je
nejsledovanéj$im tdajem pravé rychlost adaptace novych pracovnikl. Je to odvislé
samoziejmé¢ od moznosti mit co nejdiive nové zaméstnance na pracovistich a zajistit tak
bezproblémovy chod vyroby, potazmo jinych utvarti v rdmci organizace. Pro co mozna
nejrychlejsi adaptaci je ptimo zavisla kvalita poskytnutych informaci, kvalita, jakou se
informace predkladaji. Vychézeji také z vybéru pracovniki, je tim pifimo spojena tedy
prace persondlniho oddéleni, které je zodpovédné za vybér zaméstnanct. Kazdé
pracovisté, kazdd pracovni pozice ma ovSem jinou potfebu adaptacnich procest, jsou
zapotiebi rizné druhy poskytujicich informaci. Koubek na toto téma uvadi: ,, Druh
a mnozstvi informaci, kterych se pracovnikovi béhem orientace dostane, zavisi
na povaze vykondvané prace, na postaveni pracovniho mista, na které byl pracovnik
prijat, v hierarchii funkci organizace i na povaze organizacni jednotky, v niz se

, w2l
pracovni misto nachdzi.

Styblo na téma adaptacni proces uvadi: , Adaptacni proces ma pomoci novému
pracovnikovi snadno se zapojit do kolektivu a najit si v ném roli, prekonat pocatecni
rozpaky pri navazovani vztahii, pochopit podnikovou kulturu a rychle se vclenit

’ ((22
do pracovniho procesu.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Moderni pojeti a postupy. 13. Vyd. 2015. Praha: Grada
Publishing, s. 310. ISBN 978-80-247-5258-7.

*' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2001, s. 192. ISBN 978-80-7261-168-3.

2 STYBLO, J. Persondini rizeni v malych a stirednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press,
2003, s. 71. ISBN 978-80-726-1097-6.
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Urban v tématu adaptace novych zaméstnanci upozoriiuje zejména na dulezitost
stanoveni adapta¢niho planu pro zacinajiciho pracovnika. Adaptacni plan by mél byt dle
Urbana stanoven prioritn¢ thned pii nastupu do nového zameéstnani, jak dale uvadi:
,Adaptacni plan zpravidla stanovi, s jakymi obecnymi informacemi a dokumenty by se
zameéstnanec meél v pribéhu své celopodnikové adaptace seznamit, jaka Skoleni,
pripadne osobni setkani by mél absolvovat, s jakymi organizacnimi utvary by se mél
seznamit (pripadné jakou dobu by v nich mél stravit) a na kdy jsou naplanovany hlavni
kontrolni body jeho adaptace, zpravidla rozhovory s nadrizenym nebo zastupcem

r Ié r {(23
personalniho useku.

Novy a Surynek upozoriiuji vSak na to, ze proces adaptace cloveéka na praci probiha
ve dvou zékladnich rovinach:
e Vroviné pracovni adaptace: ,,Je prizpuisobeni jedince praci, pracovnimu
prostiedi a pracovnim podminkam; «24
e Vroviné socidlni adaptace: ,,Je proces, pri kterém si jedinec zaclenuje
do struktury socialnich vztahii v ramci skupiny i do Sirsiho socialniho
prostredi. Proces socidlni adaptace pracovnika nastava i tehdy, dochdzi-li

v v 14 14 . 14 I4 L3 v {(25
ke zméné postaveni (pracovni pozice) pracovnika v pracovni skupiné.

Oproti Novému a Surynkovi, Sikyi ¢&leni adaptaci zaméstnanci na formalni
a neformdlni adaptaci, také adaptaci definuje jako orientaci zaméstnancli a uvadi:
»wAdaptace zaméstnancu, popripade orientace zaméstnancii, je posledni etapou
modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist a zahrnuje formalni
i neformalni procedury spojené s informovanim (skutecnosti podstatné pro cinnost
V organizaci), odbornym zapracovanim (privyknuti na podminky a pozadavky
vykonavané prdce) a socidalnim zaclenenim (privyknuti na socialni vztahy na pracovisti)

prijatého zameéstnance Vnovém zaméstnani. Formalni adaptace se uskuteciuje

% URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. \'yd. 1. Praha: ASPI, 2003,
s. 55. ISBN 80-86395-46-4.

#NOVY, . a A. SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. 1. Vyd. Praha: Grada, 2002,
str. 148. ISBN 80-247-0384-x.

% Tamtéz, s. 149.
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systematicky cestou adaptacniho programu pod vedenim manazera nebo poveéreného
zaméstnance, obvykle zkusené¢ho spolupracovnika. Neformdalni adaptace probiha
spontanné pod vlivem socialniho okoli, predevsim spolupracovnikii. «26 Sikyi v ramci
adaptace zaméstnancti vyzdvihuje dualezitost role vedeni manazera nebo zkuSené¢ho
povéreného zaméstnance. Poukazuje také na to, ze pokud je tato skute¢nost dodrzovana
a cténa, je proces adaptace novych zaméstnancti u¢innéjsi, a pro ty, kterych se tyka, také

snadngjsi.

2.3 PLANOVANI A DELKA PROCESU ADAPTACE

V ramci organizaci pasobicich v Ceské republice je procesu adaptace vénovano
nedostate¢né mnozstvi ¢asu a pozornosti, které si adaptacni procesy zasluhuji. Jejich
vaha ovSem s pfibyvajicim ¢asem stoupd a spolecnosti si zacinaji uvédomovat dilezitost
toho mit zaclenéné adaptacni procesy do svych organizaénich popist, fadi a norem.
Po nastupu novych pracovnikli do firem je samoziejmé dulezité fidit prubéh adaptace,
odsouhlaseno napfi¢ firmou tak, aby vSechny dotené organy byly v¢as informovany o
nadchdzejicich udalostech a mohly tak byt fadné pfipraveny. Tim se zabrani zbyte¢nym
prutahiim a nepfijemnostem, které mohou nastat. Dotfené Utvary nestaCi pouze
informovat, ale musi byt dodrzeny i potieby téchto tutvard, tj. pokud je zapotiebi
ptipravy (bud’ technologického, pifipadné organizaniho rdzu) musi byt tyto potieby
vyslySeny. Cilem je samoziejm¢ vzijemna spoluprice téchto utvarl, tim se zabrani
zbytetnym pratahim a napomiZze to tak novym pracovnikim v fadném
a klidném zapracovani. Jak Armstrong uvadi: ,, Smyslem uvadeni lidi do organizace je
privitat nové zaméstnance v organizaci a poskytnout jim zdkladni informace, které

potrebuji, aby si v organizaci co nejrychleji a nejlépe zvykli a zacali pracovat. Cilem je:

e prekonat pocatecni fazi nejistoty, kdy vsechno miize novému zaméstnanci

pripadat jako neobvyklé a nezname,

% SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1 vyd. Praha: Grada, 2014, s. 108.
ISBN 978-80-247-5212-9
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e navodit v mysli nového zaméstnance pozitivni vztah k organizaci, aby se
zvysila pravdépodobnost, Ze v organizaci ziistane;

e zajistit, aby novy zaméstnanec co mozna nejrychleji  dosahoval
pozadovaného vykonu,

sy v v . v . ’ . 27
e snizit pravdépodobnost, Ze novy zaméstnanec z organizace zahy odejde.

Samotna délka adaptace novych pracovnikli nejde vSeobecné definovat. Je zavisla
na mnoha faktorech. Pokud budeme hledat v§eobecné definovanou maximalni délku,
jedna se o Sest mésicti, jak uvadi Hronik: ,, Optimdlni délka trvani adaptacniho procesu
jsou ctyri az Sest mesicu. Tedy adaptacni proces obvykle presahuje zkuSebni dobu,
zejména u lidi disponujicich znalostmi. U operatorskych pozic miize byt délka
adaptacniho procesu kratsi nez je zkuSebni doba. Adaptacni proces bude kratsi také
V organizacich na jedno pouZiti. 28

Pro snaz§i pribéh adaptace je vhodné mit vypracovanou koncepci, tu by mélo
vypracovat personalni oddé¢leni. Koncepce by méla zahrnovat obsah, ucel, metody
a Casovy plan pro ucely adaptace. Za pribéh adaptace by pak mél byt zodpovédny
pfimy nadfizeny pracovnik, ktery dohlizi na samotny pribch adaptace. Mé&l by byt
Vv pfimém kontaktu s personalnim oddélenim s cilem jasné¢ a rychle reagovat na vyvstalé

problémy.

K délce adaptacniho procesu Styblo uvadi: ,, Adaptacni proces nelze uspéchat.
Vyzaduje priméreny cas, zavisly na charakteru prdce a jeji narocnosti, predchozi
zkusSenosti a praxi adaptovaného, na urovni a kvalité pripravy adaptacniho procesu
samého atd. Kazdopadné by mel byt zpracovan plan, podle kterého se jednotlivé

.. . . g s 29
¢innosti v adaptaci budou ridit i casove.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2015, s. 310. ISBN 978-80-247-5258-7.

* HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 130.
ISBN 978-80-247-1457-8.

2 STYBLO, J. Persondini izeni v malych a stiednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press,
2003, s. 74. ISBN 978-80-726-1097-6.
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Hronik i Styblo se shoduji, ze je dilezité mit pripraveny adaptacni plan. Firmy, které
se chovaji zodpovédné, tudiz maji snahu o to, byt konkurenceschopnéjsi, vnimaji
potfebu vyznamu lidskych zdroji, vénuji adaptacnim procesiim velkou vahu. Existuje
fada firem, které nové pracovniky rovnou zafadi do bézného pracovniho procesu
a nechaji tak jedince na pospas novym kolegiim, ktefi maji sami své pracovni tkoly.
Existuje ale i fada firem, které jsou pravé zodpoveédné za své budouci kroky a zaméiuji
se na adaptacni procesy. Piipravuji rizné adaptacni programy, kde se nejcastéji objevuje
zakladni seznameni se spoleCnosti, Sjeji historii i budoucnosti. Zaméfuji se také
na pracovni podminky, firemni fady a pravidla, ochranu zdravi, bezpecnost prace.
Adaptacni programy mivaji délku trvani jednoho az dvou dnt, lze je definovat jako

nastupni $koleni, které je samoziejmé zavislé na velikosti spole¢nosti.

Nadchézejici kapitola bude vénovéana oblastem adaptace. Samotny pritbéh adaptace
probihd v nékolika rovinach, jednou rovinou je adaptace pracovni, tj. vSe, CO se tyka
pracovni naplng, a v druhé roving, tj. socidlni. Do socidlni adaptace patii vse, tykajici se

mezilidskych vztahii na pracovistich.

2.4 PRACOVNI ADAPTACE

V pribéhu adaptace vramci pracovni oblasti dochdzi k seznameni novych
zaméstnancll s obecnéj$imi informacemi o podniku, tj. hlavni cinnosti podniku,
organiza¢ni strukturou, cili a vizemi. Nasledné¢ se doporucuje piejit k detailngjsim
informacim o jednotlivych ¢astech organizace. Pokud se jedna o pozice ve vedeni
firmy, pifipadné fidici funkce, je vhodné sezndmit pracovniky s ¢innostmi vSech
jednotlivych utvarti. Toto lze nejlépe zajistit rotaci, o které jiz bylo Vv této kapitole
zminéno. Definice dle VeteSky k rotaci prace zni takto: ,, Predstavuje v podniku diilezity
nastroj rozvoje pracovniki. Jde o systematické zmény pracovnich mist s cilem
adaptovat nové ¢i méné zkusené pracovniky na uikoly v jednotlivych odbornych utvarech

podniku. Pokud je rotace prace (job rotation) provozovana cilené, prevazuji jeji vyhody.
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Vyrazné formuluje kvalifikacni profil zameéstnancii, zvysuje jejich vykonnost a lidi
motivuje K pracovni kariére. Nicméné rotace prace miize prechodné snizit produktivitu

’ .y v, ’ ,7 o , i 30
prace, zejména po prichodu novych pracovniki na pracovni pozice. *

V ramci pracovni adaptace dochazi k porovnavani mezi pozadavky zaméstnavatele
a mezi praktickymi zkuSenostmi novych zaméstnanct. Jak Bedrnova a Novy uvadéji:
., Pracovni adaptace je procesem, v jehoz prubéhu dochdzi k postupnému vyrovndavani
souboru osobnich predpokladii jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho
zarazeni. Zaroven pojem pracovni adaptace zahrnuje i pribézné zvladani zmén
Vnarocich a  podminkach pracovni  cinnosti, knimz dochazi v dusledku

védeckotechnického pokroku. «3l

Pro pozitivni pribéh pracovni adaptace ma velkou roli samotnd pfipravenost novych
pracovnikil na specifika nadchazejicich pracovnich ukold. Toto samoziejmé definuje
na samém zacatku persondlni oddé€leni, ale je zfejmé, ze samotna pfiprava jedince
napomuze k hladkému prub&hu adaptace. Tuto piipravu lze pojmenovat jako odbornou
pfipravu, kterd miZe byt zabezpeCena riznymi druhy Skoleni, pifipravnych kurzl

¢i praxi v ramci jiné organizace.

2.5 SOCIALNI ADAPTACE

V sociélni ¢asti je zahrnuto vSe, co se tyka mezilidskych vztahli na pracovistich.
Socidlnimi vztahy v ramci skupiny pocinaje a postupem V rdmci organizacni struktury
organizace konce. Tim dochdzi ke spojeni pracovniho prostfedi Snovymi
spolupracovniky. Jak Bedrnova a Novy uvadéji: ,,Socidlni adaptace je proces, pri

kterém se jedinec zaclenuje do struktury socidlnich vztahu v ramci pracovni skupiny

% pRUCHA, J. aJ. VETESKA. Andragogicky slovnik. 2., aktualiz. a roz§. Vyd. Praha: Grada, 2014,
s. 238. ISBN 978-80-247-4748-4.

¥l BEDRNOVA, E. a |. NOVY. Psychologie a sociologie iizeni. Vyd. 1. Praha: Management Press,
1998, s. 321. ISBN 80-85943-57-3.
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i do celého socialniho systemu dané hospodarské organizace. Proces socialni adaptace
pracovnika nastava i tehdy, dochdzi-li jen ke zmené postaveni pracovnika v pracovni
skupiné (napr. pri postupu do funkce jejiho vedouciho). «32

Cilem socidlni adaptace je prizpusobeni se k vzijemné komunikaci v ramci
organizace, pfizpisobit se podminkdm téchto komunikacnich procesti v uréitém
socialnim prostfedi. Mezilidské vztahy, vztahy mezi zaméstnanci, jsou pro mnohé
pracovniky velmi duleZzité. Pravé tyto vztahy maji pfimou souvislost s efektivitou prace,
proto je velmi dulezité dbat na klima panujici v pracovnich tymech. Je dilezité, aby se
dodrzovala urcitd rovnovadha na pracovistich. Neni vhodné mit plné¢ uvolnénou
atmosféru a na druhou stranu se nedoporucuje vladnout tzv. tvrdou rukou.

Je idealem mit od kazdého néco a umét to spravné aplikovat na své podiizené.

Socialni a pracovni adaptace se vzajemné ovliviiuji a také se samoziejmé dopliiuji.
Rizeni adaptacnich procest, potazmo zvladnuti téchto dvou rovin, tj. socialni
a pracovni, je pro chod organizace velmi zadouci. Jsou to pravé socialni a pracovni
adaptace, které se velkou mirou podileji na utvafeni vztahli zaméstnanct
K vykonavanym ¢innostem. Maji vliv na chovani zaméstnanci v ramci pracovnich
skupin, a to vSe se odrazi ve vysledcich zaméstnancd, v jejich efektivité, pracovitosti
a loajalité pracovat prave v takové spolecnosti. VSechny tyto uvedené faktory ovliviiuji
vysledny obraz organizace, utvaii se tim firemni kultura. Tyto faktory jsou velmi
dulezité, jelikoz i podle tohoto kritéria jsou spolecnosti vyhledavany novymi zadateli,

jakoZto organizace, které se zodpoveédné staraji o své zamé&stnance.

Pracovni a socialni adaptace jsou pevné spojené, nelze je oddélovat. Adaptaci lze
pokladat za uspéSnou az tehdy, pokud jedinec zvladne obé dvé jeji soucasti,
tj. pracovni 1 socialni adaptaci. Jakymi metodami toho 1ze dosdhnout uvadi nasledujici

kapitola.

¥ BEDRNOVA, E. a |. NOVY. Psychologie a sociologie iizeni. Vyd. 1. Praha: Management Press,
1998, s. 321. ISBN 80-85943-57-3.
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2.6 METODY VHODNE PRO ADAPTACI

Metody, které mohou byt napomocny pii adaptaci novych zaméstnanci, jsou
vyuzivany rovnéz pro vzdélavani jiz stavajicich zaméstnancl. Lze je ale pouzit prave
1 pro pracovniky, ktefi nové nastupuji do zaméstnani. Koubek déli metody na pouzitelné
mimo pracovis$t¢ a metody pouzitelné na pracovisti. Pro adaptaci jsou vhodné prave

metody pouzivané na pracovisti:

o | InstruktaZ pii vpkonu prdce, ktera je nejcasteji pouzivanou metodou. Jde
viastné o nejjednodussi zpusob obvykle jednorazového zacviku nového, popr.
méné zkusSeného pracovnika,

e Coaching predstavuje - na rozdil od spise jednordzové instruktize —
dlouhodobéjsi  instruovani,  vysvétlovani a  sdélovani  pripominek
i periodickou kontrolu vykonu pracovnika nadrizenym ¢i vzdeélavatelem;

e Mentoring je obdobou coachingu, urcita iniciativa a odpovédnost vsSak
V tomto pripadé spociva na vzdélavaném pracovnikovi samém;

e Counselling patri k nejnovéjsim metodam formovani pracovnich schopnosti
pracovniku. Jde viastné o vzdjemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani,
které prekonava jednosmernost vztahu mezi vzdeldavanym a vzdélavatelem,

e Asistovani je tradicni a casto pouzZivana metoda formovani pracovnich
schopnosti pracovnika. Vzdélavany pracovnik je pridélen jako pomocnik
ke zkusenému pracovnikovi, pomaha mu pri plnéni jeho kol a uci se od néj
pracovnim postupum,

e Povéieni ukolem je rozvinutim predchdzejici metody, popripade jeji
zdverecnou fazi;

® Rotace prace je metoda, pri niz je vzdélavany pracovnik postupné vidy
na urcité obdobi povérovan pracovnimi ukoly v riiznych castech organizace,

e Pracovni porady jsou rovnéz povazovany také za vhodnou metodu formovani
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pracovnich schopnosti pracovnikii. Beéhem nich se ucastnici seznamuji
S probléemy a fakty tykajici se nejen vlastniho pracoviste, ale i celé

. T .. 33
organizace ci jiné oblasti zajmu. *

Na zakladé vhodné zvolené metody Ize dosdhnout efektivnéjsi a rychlejsi aktivizace
novych zaméstnanct do organizace, coZz je jednim z hlavnich cili adaptace. Koubek
uvadi jako jednu zmetod adaptace koucovani. Podle Urbana spociva podstata
kouCovani zaméstnanci a jejich skupin na stalém nepfimém vedeni, podporovani
a povzbuzovani s cilem rozvinout a implementovat nové schopnosti a podpofit jejich
sebedivéru a samostatnost. Urban se ktomuto vyjadiuje nasledovné: ,,Poptavka
po koucovani jako manazerském ndstroji roste v Souvislosti s novymi pozZadavky
na zaméstnance. K hlavnim prinosiim, které koucovani organizaci prinadsi, patvi:

o zwSeni odbornych i osobnich predpokladii zaméstnancu, posileni jejich
schopnosti chapat svou roli v ramci organizace,

e podpora produkzivity a tvorivosti zaméstnancii;

e moznost posileni rozhodovacich kompetenci pracovnikii;

e Urychleni procesu firemniho uceni;

e posileni inovaci;

e vwuZiti prednosti tymové spoluprdce;

e posileni pracovni motivace,

e zvySeni osobni odpovédnosti a samostatnosti zaméstnanci;

o Vvétsi moznost ziskat a udrzet schopné pracovniky,

r v o’ r ((34
e omezeni nezadouci fluktuace.

Ptestoze Koubek 1 Urban si uvédomuji dulezitost koucovani, Rosinski povazuje
ovSem za zdsadni vV ramci kouCovani stanoveni smysluplnych a vyznamnych cilii. Podle
Rosinskiho pomaha koucovani formovat cile a dosahovat jich. Rosinski dale uvadi, ze
koucovani usiluje o autenti¢nost: ,, Pokud ma u koucovanych vytvorit opravdoveé zaujeti

a odhodlani dosahnout vytycenych cilu, tyto cile jim nelze uloZit nebo prodat, ale musi

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zéklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2001, s. 267. ISBN 978-80-7261-168-3.

¥ URBAN, J. Byznys je o lidech. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2006, s. 149. ISBN 80-7357-220-6.
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souznit s jejich vnitinimi, niternimi motivy a hodnotami. “*® Déale uvadi, Ze kou¢ové jsou
bezvyhradné presvédceni, Ze potencial lidi je mnohem vétsi, nez ktery se u nich
projevuje. Rosinski tvrdi, ze koucovani by mélo usnadiiovat a pracovat s jednotlivci
i stymy: ,, Koucovani je umeéni — umeénim zvolit v urcité konkrétni situaci efektivni
pristup, tviircim zpiisobem kombinovat techniky, postupy a odborné poznatky, modely
a hlediska s cilem zvladnout obtizné ukoly a problémy a navrhnout inovativni procesy

umoznujici koucovanym uspokojit jejich potieby. «36

2.7 CILE ADAPTACNIHO PROCESU

Jednim z hlavnich cild adaptaéniho procesu je co nejvétsi mozné zkraceni doby,
kdy je novy zaméstnanec v obdobi adaptace, a neni tak pro organizaci ziskovy. Na
jednu stranu je toto vidéni problému velmi kratkozraké, ale pii spravném nastaveni
adaptacniho procesu je i kratky adaptacni proces uspésny. VsSe zalezi na dohodé mezi
personalnim oddélenim a vedenim organizace, vysledek téchto dohod ma ptimy vliv na
obsah a formu adapta¢nich procesti ve firmach. K cilim Bedrnova a Novy uvadéji:
, Hlavni cile Fizeni adaptacniho procesu z hlediska pracovnika spocivaji v dosazeni

toho, aby pracovnik:

® Co nejlépe a co nejrychleji zvladl pracovni poZadavky na néj kladené;
o Ziskal perspektivu svého dalsiho odborného riistu a pracovni kariéry;
o primérené se zaclenil do struktury mezilidskych vztahii v pracovni skupiné

.7 Ié r . ((37
a do socidlniho systéemu podniku.

Hlavni cil a smysl adapta¢nich procesu ve firmach je snaha o co nejrychlejsi, bez

velkych stresovych a nekonfliktnich udalosti, nastup do pracovniho Zivota. ZtotoZnit se

% ROSINSKI, P. Koucovdni v multikulturnim prostiedi: nové ndstroje vyuziti narodnich, firemnich a

profesnich odlisnosti. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2009, s. 26. ISBN 978-80-7261-195-9.

* ROSINSKI, P. Koucovani v multikulturnim prostiedi: nové ndstroje vyuZiti narodnich, firemnich a

profesnich odlisnosti. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2009, s. 27. ISBN 978-80-7261-195-9.

¥ BEDRNOVA, E. a |. NOVY. Psychologie a sociologie iizeni. Vyd. 1. Praha: Management Press,
1998, s. 322. ISBN 80-85943-57-3.
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S nastavenym stylem prace v dané organizaci, efektivné pfistupovat k novym tkolim,
pfevzit hodnoty firemni kultury a co nejrychleji si osvojit specifické dovednosti a

znalosti potfebné pro vykon dané ¢innosti.

K cilim adaptace lze zahrnout i jeji GspéSnost, jak uvadi Styblo: ,, Efektivnost
naborovych aktivit lze mérit v adaptacnim procesu pocty a analyzou odchodii novych
zameéstnancii ve zkusebni dobé. Analyza by se méla zamérit na diivody, pro¢ pracovnik
odchazi nebo proc jej firma musela propustit ve zkusebni dobé. Mnohdy casté zjisteni,
Ze jsme nevhodné nastavili parametry pracovniho mista a ocekavani kandidata, miize

Vv s v v v ’ v o ’ «38
firmé prinést pomérné znacné casové a financni ztraty.

2.8 DUSLEDKY ADAPTACE

Vstup novych pracovnikii do organizaci je samoziejmé& vzdy obtizny proces, ktery
vyzaduje od Obou zGcastnénych stran, tj. nového pracovnika a stalého personalu,
oboustrannou trpélivost a urcity dil empatie. Jak bylo zminéno, existuje nékolik metod
vedoucich k Gspésné adaptaci, a ze zvolenych forem adaptace prameni i jeji dusledky.
Za duasledek spravné nastaveného adaptacniho procesu lze povazovat plné
a bezproblémové zaclenéni jedince do organizace. DalSi stupen miliZze byt pouze
Castecné zaclenéni, a posledni stupent lze identifikovat jako nezvladnuti nebo
nepiekonani vstupnich pozadavkd ¢i nepfijeti firemni identity. Pokud je vysledek
pozitivni, tj. jedinec je pfijat do organizace, znamena to, Ze pfijal organizacni identitu,
ma pozitivni vztah k organizaci a Usp&$né proSel adaptaénim procesem. Pokud je ale
vysledek negativni, nelze to pfisuzovat chybné nastavenému adaptacnimu procesu.
Je to ziejmé zpiisobené tim, e v mnoha malych a stfednich organizacich v Ceské
republice nejsou vilbec nastaveny adaptacni procesy nebo je davan maly prostor
pro zdokonaleni procesu zapracovani novych pracovnikli do organizace. Nefunk¢nost,
ptipadné netplnost adaptacnich procest ma nékolik dusledkt, tim nejvétsim je

fluktuace. Nemusi to byt ovSem jen problém adaptacnich procest, mize se jednat

® STYBLO, J. Persondini izeni v malych a stiednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press,
2003, s. 79. ISBN 978-80-726-1097-6.
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o naro¢nost prace kladené na nové pracovniky nebo pokles pracovni moralky. Fluktuace
byva nejvyssi vV prvnim roce od piijeti, je tedy dilezité zajistit pro nové pracovniky
fadné adaptacni programy, které budou zameéstnance dal vzdélavat tak, aby byly

pro organizaci i sami sebe stale duleziti.

Urban na téma stabilizace novych zaméstnanct uvadi: ,, K dulezitym predpokladiim
stability nove prijatych zaméstnancii patri pochopeni a dodrzeni tzv. psychologické
smlouvy mezi zaméstnancem a zamestnavatelem. Na rozdil od pracovni smlouvy neni
psychologickda smlouva pisemnd a mnohdy ani plné vyréend. Zahrnuje vzdjemnd
ocekavani, ¢im zaméstnanec v organizaci prispéje a jak ho organizace za tento
prispévek odméni.“*® Je to tedy vie o plndni oSekavani kazdé ze zh&astnénych stran,
zaméstnavatel ocekava vykonnost, loajalitu, flexibilitu, pracovni Usili, a zaméstnanec
na druhé stran¢ ocekava spravedlivé odménovani, mnozstvi benefitli, pracovni jistotu,
moznost dalSiho rozvoje apod. Nenapliiovani téchto ocekavani muze mit za pficinu
pokles pracovni aktivity nebo jiné negativni vlivy na vykonnost, mlze ale vést

i k uvaham o ukonéeni pracovniho poméru.

2.9 SHRNUTI KAPITOLY

Ve druhé kapitole teoretické casti byl popsan proces implementace novych
pracovnikii do organizace. Dale byl vénovan prostor procesu samotného piijimani
na vSechny organizaéni sloZky organizace. V procesu pifijimani novych pracovnikl
dochazi k n€kolika kroktim, které jsou piedev§im administrativniho razu. Nasledné
ptichazi prostor pro popsani samotného procesu adaptace, kde byla zamétena pozornost
na rozdéleni adaptace na adaptaci pracovni a adaptaci socidlni. Samotna adaptace za¢ina
tim, Ze jedinec obdrzi dilezité informace o organizaci. Spolu s tim souvisi i to, kdo se
bude o adaptaci starat. Tim by m¢l byt pfimy nadfizeny, ktery je za proces adaptace

celkové zodpovédny, a spravna adaptace je v jeho z4jmu.

* URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondlni rozmér managementu. 2., rozsifené vydani. Praha:
Wolters Kluwer CR, 2013, s. 55. ISBN 978-80-7357-925-8.
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Dale je zde popsan plan adaptace a samotna délka adaptacniho procesu.
Samotnou délku adaptace novych pracovnikii nejde vSak vSeobecné definovat, nebot’ je
zéavisla na mnoha faktorech. Pokud budeme hledat vSeobecné definovanou maximalni
délku, lze ji definovat dobou od jednoho tydne do Sesti mésict, vSe vSak zalezi
na potfebé dané profese a nutnych kvalifikaci. Existuji pozice, kde zapracovani je
otazkou dvou dni a na druhé stran¢ pracovni pozice, kde je naro¢nost maximalni. Nelze
tedy urcit optimalni délku adaptace, zélezi vzdy na dohodé¢ mezi personalnim

oddé€lenim, piimym nadfizenym a naro¢nosti vykonavanych ¢innosti.

Adaptaci lze provadét nékolika metodami. Pokud je metoda pro adaptaci novych
pracovnikli vhodné zvolena, lze tim dosahnout efektivnéj$i a rychlejsi aktivizace

novych zaméstnancii do organizace.

V zavéru kapitoly jsou definovany cile a dusledky adaptacnich procest. Jednim
Z hlavnich cilti adaptacnich procest ve firméach je co mozné nejrychlejsi, bez velkych
stresovych a konfliktnich udalosti, nastup pracovnika do pracovniho Zivota. Ze strany
vedeni je vyzadovana maximalné kratka adaptace tak, aby pracovnik mohl byt pro
organizaci vykonny co moznd nejdiive. Co se tyce disledki adaptacnich procest,
mohou byt zaporné i kladné. K jednomu z téch nejhorSich moznych dusledktt mtze
pattit fluktuace, tj. pohyb pracovniki bud’ mimo organizaci, Nnebo v ramci organizace.
Fluktuaci miize zpusobovat nefunkc¢ni, pfipadné nelplné dodrzovani adaptacnich
procesti. VEtSi mirou ale mize dochazet k nedodrzeni tzv. psychologické smlouvy,
tj. neni napliiovano to, co bylo ocekdvano, a to bud ze strany zaméstnance
¢1 zaméstnavatele. Z téch kladnych a Zadoucich disledkil je potom dobré zapracovani
novych zaméstnanctli, sziti se s firmou a jejimi potiebami, ¢imz tak kazdy jedinec

ptispiva K vyplnéni firemnich cila.
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PRAKTICKA CAST

3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spole¢nost SKODA AUTO a.s., ve které je proces adaptace novych zaméstnanct
monitorovan, je blize a detailngji pfedstavena v nasledujici kapitole. Autor zde

pojednava naptiklad o historii, sktruktufe, pracovnim tadu firmy, motivaci a podobné¢.

3.1 HISTORIE

SKODA AUTO as. se sidlem v Mladé Boleslavi v Ceské republice patii
k nejstar§im automobilkdm na svété. Pocatkem prosince roku 1895 zacali mechanik
Viclav Laurin a knihkupec Véclav Klement, oba dva nadSeni cyklisté, vyrabét vlastni
jizdni kola. V naciondlné vypjaté dob¢€ konce 19. stoleti byla vlastenecky pojmenovana
Slavia. Za nékolik let (roku 1899) mohl podnik Laurin & Klement zahajit vyrobu
motocykld, doprovazenou uspéchy v mezinarodnich soutézich. Po prvnich pokusech
na prelomu stoleti piesli Laurin a Klement v roce 1905 postupné na vyrobu automobilt.
Od roku 1991 je automobilka soucasti mezinarodniho koncernu Volkswagen. Diky
zkusenostem a obrovskym investicim tohoto silného globalniho hrade se SKODA
Vedle zavodl ve Vrchlabi a Kvasinach se vozy s okfidlenym Sipem ve znaku montuji
také v Cing, Indii, Rusku, Ukrajiné a v Kazachstanu. SKODA AUTO a.s. ma aktualn&
ve svém portfoliu sedm modelovych tad a je etablovana na vice nez 100 trzich svéta.

Souhrn milniki spole¢nosti zachybuje obrazek 5.
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Obr. 3: Historické milniky SKODA AUTO a.s.

Historické milniky

1895 Zalozeni firmy Laurin & Klement
(kola a motocykly)

1905 Zahajeni automobilové vyroby

1925 Flze s plzehskou strojirnou SKODA

1946 Zaclenéni zavod( Vrchlabi a Kvasiny
1949 do znarodnéného podniku AZNP (fijen 1945) @

1991 Joint-venture s VW

2000 VW ziskdvd 100% Skoda Auto

2011 Nové podoba znatky SKODA

Elelslmla]ely

Zdroj: vlastni zpracovani

3.2 ORGANIZACNI STRUKTURA

Organizaéni struktura SKODA AUTO as. (na obrazku 4) je nové platna
od 01. 11. 2015. Organiza¢ni struktura popisuje uspofadani spolecnosti a vazby mezi
organiza¢nimi jednotkami, které jsou zdkladnimi prvky organiza¢ni struktury. Status
organizaCni jednotky je definovan na zdklad€ vysledku hodnoceni funkénich mist.
Aktualni struktura spoleCnosti je v souladu s planem funkénich mist, ktery je

podporovan systémem SAP.

Obr. 4: Zakladni organizaéni struktura SKODA AUTO a.s.

G E P 1 T z N

Predseda
piedstavenstea

Oblast ekonomie Prodej a marketing Vyroba a logistika Technicky vwwoj Rizeni lidskych zdroji Hakup

Maier Bernhard Ulrich Krause Winfried Eichhorn Werner Oelieklaus Michael Strube Christian Wojnar Bohdan Seemann Dister

Zdroj: vlastni zpracovani

V téchto oblastech funguji desitky navazujicich oddéleni a jednotlivych podskupin.

Celek potom tvofi celou organizac¢ni strukturu.
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3.3 PERSONALNI PROSTOROVE VYBAVENI

Ve firmé SKODA AUTO a.s. v Mladé Boleslavi, ale i v poboénych zavodech, které
jsou v Kvasinach a Vrchlabi nyni pracuje cca 25 000 kmenovych zaméstnanct a asi
2000 zaméstnanct raznych persondlnich agentur. Externich zaméstnancii vyuziva
SKODA AUTO a.s. pro b&zné rezijni innosti, dale pro vyrobni ¢innosti podléhajici
vy$$i fluktuaci kmenovych zaméstnancti a zaroven nevyzadujici vysoké know-how.
V neposledni fad¢ vSak i1 pro ¢innosti vysoce kvalifikované, jako jsou napiiklad uzce

specializovani IT odbornici.

3.4 PRACOVNI RAD ORGANIZACE

Spoleénost SKODA AUTO a.s. v zajmu Usp&$ného plnéni ukolil, zajisténi fadné
spoluprdce a za Ucelem =zabezpeceni vnitintho pofddku vydava se souhlasem
odborovych organizaci pracovni fad. Text pracovniho fadu vychazi z obecné zavaznych
pravnich predpisi Ceské republiky, jejich ustanoveni konkretizuje na specifické
podminky spolecnosti, a déale z platné kolektivni smlouvy, Kodexu chovéni
ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. (Eticky kodex) a organizagnich norem spoleénosti.
Préava a povinnosti, kterd nejsou vyslovné specifikovana v tomto pracovnim tadu, se fidi
prislusnymi ustanovenimi zdkoniku prace a dalSich obecné zdvaznych pravnich
predpisti, platné kolektivni smlouvy a pfipadné souvisejici procesni a organizacni
dokumentaci spolecnosti. PfisluSnymi ustanovenimi platného obcanského zakoniku se
v pracovnépravnich vztazich fidi zejména pravni postaveni spolecnosti jako pravnické
osoby, ndlezitosti pravnich ukonil, zastoupeni, bezdivodné obohaceni, podminky

promlceni a proml¢eci doba, pocitani ¢asu a zdvazky v pracovnépravnich vztazich.

3.5 INSTITUCE, ORGANY A SPOLUPRACUJICi ORGANIZACE

Ptedstavenstvo podporuje odborné utvary spolecnosti pii jejich komunikaci se
statnimi organy. Aktivné se podili na jedndnich s piedstaviteli samospravy a statu

pfi rozhodovani o infrastruktuie ¢i bytové vystavbé, na narodni Grovni se vénuje
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problematice Nérodniho aloka¢niho planu nebo biopaliv. Na mezindrodni urovni haji
zajmy spolecnosti a koncernu v oblasti CARS 21 nebo snizovani emisi CO2. CARS 21
= iniciativa Evropské komise Competitive Automotive Regulatory System for the 21st
century pocita s tim, ze biometan bude postupné nahrazovat ropu, stejné jako dalsi
alternativni paliva jako vodik, elektfina a tekutd biopaliva. Navazné na strategické
zaméry SKODA AUTO as. vyhledava a projedndva podporu na urovni statu,
ministerstev, kraji, obci 1 dalSich instituci v¢. Evropské komise. Posuzuje, zda pfijeti
podpory je opodstatnéné z technického, ekonomického a strategického hlediska,
poskytuje zékladni metodické vedeni ostatnim utvarm pii pfijimani dotaci a projekty

kontroluje.

3.6 MOTIVACE K VYKONU PRACE VE SKODA AUTO A.S.

Firma SKODA AUTO a.s. disponuje Sirokou nabidkou benefitii. Benefity slouzi
jako nastroj zaméstnavatele k vysS$i motivaci zaméstnanct, a to jak v penézité podobg,
tak i v podob¢ riznych druhi socialni pomoci. Spole¢nost si je toho védoma a za Gzké
spoluprace s odborovou organizaci OS KOVO stale rozSifuje nabidku benefitl,
napiiklad dopliikové penzijni spofeni, odména pii odchodu do dichodu, odména
pii pracovnim vyroci, pijcky na bydleni, stravovani, o€kovani proti chiipce, rekondic¢ni
pobyty v laznich pro vytypované skupiny zaméstnanct, leasing novych vozi, prodej
ojetych vozli zaméstnanclim odchéazejicim do dichodu. Nabidka benefitli je mnohem

obsahlejsi, zde autor uvedl ty, které jsou v ramci spole€nosti nejvice vyuzivany.
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4 CHARAKTERISTIKA PUVODNIHO STAVU
ADAPTACNIHO PROGRAMU

Nastup zaméstnance do firmy nebo nového ttvaru neni klicovym momentem pouze
v jeho osobnim zivoté, ale je dilezitym i pro ztotoznéni se s firemni kulturou a pro jeho
dlouhodoby pracovni vykon. Ve sledované oblasti firmy je aplikovéana fizena adaptace.
Dtlezitym bodem, pro¢ adaptaci fidit, je stabilizace a stimulace zaméstnanct,
nezastupitelnou roli pfitom hraje, aby pracovnik bezproblémové vychazel s kolegy
1 nadfizenym a citil se na pracovisti dobfe. Cilem procesu tizené¢ adaptace je udélat
maximum pro to, aby chovani a vykonnost nového pracovnika byly idealn¢ co nejdiive
v souladu se standardy a ocekavanimi. Béhem zkusSebni doby, tedy prvnich 3 mésict,
by mél piimy nadiizeny provéfit, zda je onen zaméstnanec skute¢né tim nejvhodnéjsim
na danou pozici, a to z toho dtivodu, aby na konci zkusebni doby mohl byt zaméstnanci
bez pochybnosti prodlouzen ¢i ukoncen pracovni pomér. Jak vypadal piivodni adaptaéni

program v oblasti Nakupu SKODA AUTO a.s. je rozvedeno déle v této kapitole.

4.1 RIZENI ADAPTACE

Adaptace je zde centralné fizena personalnim oddélenim, do jehoz kompetenci
spada péfe o zaméstnance a tim padem 1 jejich adaptace a udrZeni na pracovisti.
Nezastupitelnou ulohu sehrava i1 ptimy nadfizeny, jehoZ hlavnim ukolem je seznameni
zamestnance s hlavni naplni a chodem oddéleni, a pfedstaveni nového ¢lena tymu vSem
koleglim, se kterymi pfijde do styku. Tento dulezity krok tak usnadni novému
zameéstnanci dal$i komunikaci. Tretim clankem, ktery zde do procesu adaptace vstupuje,
je tzv. Berufsfamilienakademie. Je to tym, ktery koordinuje, fidi a organizuje vzdélavaci
opatieni a pfedavani znalosti z expertli na ostatni zaméstnance, a zajist'uje ve spolupraci
S personalistikou a pfimym nadfizenym také snaz$i adaptaci novych zaméstnanch

formou adapta¢niho programu S§it¢ého na miru potfebam dané oblasti. Spoluprace
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uvedenych ¢lankt je sté€zejni pro posileni pracovni spokojenosti zaméstnanct, zajisténi
jejich setrvani a udrzeni image oblasti, coz pfispiva Kudrzeni a zvySeni

konkurenceschopnosti zna¢ky a dosazeni cili spole¢nosti.

4.2 SLOZENI PUVODNIHO ADAPTACNIHO PROGRAMU

Adaptacni program byl slozen z n€kolika na sebe navazujicich ¢asti. Samoziejmosti
pfi nastupu nového zaméstnance je nastupni Skoleni realizované néborem, které je
zdkonem definovano jako pocatek pracovniho poméru, kdy jsou se zameéstnancem
vytizeny veskeré nastupni formality a nezbytné administrativni ukony. Zaméstnanec je
seznamen se vSeobecnymi tématy spolecnosti a zakladnim fungovanim, bez ohledu
na to, jakym dal§im smérem se bude ve spole¢nosti ubirat. Po pfichodu na pracovisté
nakupu pak zaméstnance cekaji jesté dalsi kroky v tématu adaptace, které to jsou je

vidét v tabulce ¢. 1.

Tabulka 1: Slozky ptivodniho adaptaéniho programu

e s Fv ormulézf pro dasledné naplanovani adaptace béhem prvnich
tfech mésicu.

5 PN Prehled vSeobecnych informaci a zakladnich témat oblasti

Ptirucka nakupciho ¥

Skupinovy adaptacni program | Organizované setkani vSech novych zaméstnancii nakupu.

Dalsi podptirné nastroje
Doplitkové nastroje pro adaptaci a rozvoj.

Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedené slozky piivodniho adaptacniho programu jsou detailnéji rozepsany

a rozpracovany V nasledujicich kapitolach prace.
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4.3 PLAN ADAPTACE

Béhem prvniho dne pfitomnosti nového zameéstnance na pracovisti absolvuje
nadfizeny pracovnik s timto zaméstnancem tvodni rozhovor, soucasti kterého je také
ujasnéni si oboustrannych ocekavani, zdméri do budoucna a stanoveni ukold,
na kterych bude novy zaméstnanec pracovat. Soucasti rozhovoru je i sestaveni
konkrétniho planu adaptace nového zaméstnance a nominace tutora, kterym je zkuseny
pracovnik, na kterého se miize novy zaméstnanec béhem zkusebni doby kdykoli obratit.
Moznou alternativou je i situace, kdy roli tutora plni sdm piimy nadfizeny, ten je také
zodpovédny za sestaveni planu adaptace. Za plnéni plénu a stanovenych ukoli pak

odpovida novy zaméstnanec.

Plan adaptace nového zaméstnance je formuldfem, jenz napomdha zameéstnanci
i jeho pfimému nadtizenému k efektivnimu prubéhu adaptace v ramci prvnich 3 mésict
od nastupu do utvaru. Jedna se o standardizovany nastroj fizené adaptace. I piesto vSak
poskytuje prostor k definovani individudlnich pozadavkl, které jsou svazany se
specifikem odborné oblasti, oddé&leni &i pracovni pozice. Ukolem nadfizeného ¢&i tutora
je vymezeni témat bezprostiedné souvisejicich s konkrétnim pracovistém napfic
riznymi oddélenimi ve spole¢nosti, & nominovani kontaktnich osob, které nového
zaméstnance do jednotlivych témat podrobné uvedou. Seznameni s jednotlivymi tématy
potvrzuje kontaktni osoba svym podpisem. Tento formulaf tedy provadi zaméstnance
zkuSebni dobou, a jeho nezbytnou soucasti je pak vyhodnoceni pifi hodnoticim
pohovoru na konci zkusebni doby. Cilem hodnoticiho rozhovoru je zhodnotit zkusebni
dobu a na zdkladé¢ pozorovani, plnéni planu adaptace a komunikace s tutorem
rozhodnout, zda je zaméstnanec jiz dostatecn¢ adaptovan, schopen pracovat samostatne,

a je tedy na danou pozici vhodny.

4.4 PRIRUCKA NAKUPCIHO

DalSim prostfedkem adaptace, ktery je zaméstnancim déavan hned v Givodu
k dispozici, je ptirucka nakupciho. Zaméstnanec je osloven Berufsfamilienakademii

(zde Nakupni akademii) formou emailu a pozvan ke kratké osobni schilizce, na které mu
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je pfirucka preddna a jsou mu osvétleny zdkladni principy adaptace a orientace
na pracovisti. Obsahem pfirucky jsou zakladni informace, jako je stravovani, pfistupy,
interni posta, struktura nakupu, kontaktni osoby, rozvoj a vzdélavani. Ugelem piirucky
je dat zaméstnanci souhrnny podklad, do kterého se mtize kdykoli podivat a nalézt

odpovédi na své otazky.

4.5 SKUPINOVY ADAPTACNI PROGRAM

Skupinovy adaptaéni program, ktery je organizovan ve spolupraci personalistiky
a Nakupni akademie je organizované setkani vSech zaméstnanct, ktefi jsou v nakupu
nove, se zastupci z jednotlivych oddéleni nédkupu. Cilem je seznamit zaméstnance se
zékladnimi procesy a zodpovédnostmi v ramci oblasti Nakupu SKODA AUTO a.s.
Vyhodou skupinové adaptace je zde =zajiSténi standardu pfedavanych informaci

a zasitovani zaméstnancl napfi¢ riznymi odbornymi Utvary.

Skupinovy adaptacni program pro nové zameéstnance nakupu je v délce trvani
jednoho dne s nepravidelnou periodicitou, ktera se odviji zejména od poétu novych
nastupt. Jeho realizace je smysluplna, pokud se kapacita naplni alesponl osmi
zamé&stnanci. B&hem skupinového adapta¢niho programu se pifedstavi odbornd oblast,
jeji hlavni vize a cile, coz ma dopomoci zaméstnanctim uvédomit si, jakych ¢isel, Gspor
apod. musi vSichni spole¢né¢ dosdhnout, a podpofit tim 1 jejich vlastni iniciativu se
na splnéni danych cilli podilet. Dalsi ¢asti je prezentace dil¢ich utvarli vybranymi
zastupci tak, aby kazdy jednotlivec mél ucelenou piedstavu o tom, co spada
do kompetenci jednotlivych odd¢€leni, kde prace jednoho kon¢i a za¢ind prace nékoho
jiného, ptipadné kde se ¢innosti prolinaji a o¢ekava se spoluprace. Jednim ze stézejnich
témat je potom uvod do systémd, kterych je v ndkupu pouZzivano nepifeberné mnozstvi
a orientace V jejich uzivani neni zcela jednoducha. Cilem je poskytnou zaméstnancim
alespon zdkladni ptfehled o vyuzivanych systémech a piedstaveni kontaktnich osob,
na které¢ se mohou v ptipad¢ dotazii ¢i potieby obratit. Zaveér skupinové adaptace pak
spoc¢iva v absolvovani protikorupcniho Skoleni, které je povinné a v nakupu ma i sva
specifika, vzhledem k vysi budgetu, se kterymi zaméstnanci kazdodenné operuji,

a komunikaci s dodavateli. Tam by mohlo hrozit riziko tplaty, cemuz je snaha zabranit
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pravé protikorupénim Skolenim a definici dusledkd, které zaméstnanctim v ptipadé
korupce hrozi. Po absolvovani skupinového programu by mél mit zaméstnanec zakladni
piehled o tématech a kompetencich jednotlivych tutvard nakupu a znat dilezité

kontaktni osoby, na které se miize obratit s prosbou o radu a pomoc.

4.6 DALSI PODPURNE NASTROJE

Kromé¢ vySe jmenovanych jsou samoziejmé i dal$i moznosti a nastroje, jak podpofit
adaptaci novych zaméstnanci ndkupu a umoznit jim lepsi pfijeti kultury podniku
a orientaci v pracovni roving€. Ze Siroké Skaly lze vybrat tieba pravidelné individualni
schizky s nadfizenym (tutorem) pro hodnoceni pribéhu adaptace a zameéfeni se
na zjisténé nedostatky, rozvoj formou smysluplnych skoleni, seminaitt a workshopt,

které zprosttedkovava Nakupni akademie ¢i pfimo ttvar vzdélavani generalné pro celou

spolecnost.
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5 CHARAKTERISTIKA NOVEHO STAVU
ADAPTACNIHO PROGRAMU

Adaptacni program je stale potfeba vyvijet a pfizplisobovat potiebam zaméstnanct
a cilim, kterych ma byt prostiednictvim adaptace dosazeno. V této kapitole autor
popisuje zmény, které se v adaptacnim programu oproti jeho piivodnimu slozeni udaly,
a predstavuje jeho nové sloZzeni. Adaptace je zde i nadale fizena personalnim odd€lenim
ve spolupraci s Nakupni akademii, pfiCemz je zde kladen vétsi diraz na zaclenéni

pusobnosti vedouciho a jeho podporu v procesu adaptace novych zaméstnanct.

5.1 SLOZENIi NOVEHO ADAPTACNIHO PROGRAMU

Adaptacni program se stejné jako v minulosti sklada z né€kolika navaznych ¢asti.
Nové je zde oproti pivodnimu adaptacnimu programu zafazen teamweb, pravidelna
setkani se zastupcem Nakupni akademie, zpracovani pokyni pro pifipravu pracovniho
mista, a doSlo ke konkretizaci dil¢ich plant adaptace dle pracovnich skupin. Upravenou

skladbu adaptac¢niho programu lze vidét v tabulce ¢. 2.

Tabulka 2: Slozky nového adapta¢niho programu

Pokyny pro ptipravu Névodka pro ptipravu pracovniho mista pfed nastupem
pracovniho mista zaméstnance.

Piedvyplnény formulaf pro dasledné naplanovani adaptace
beéhem prvnich trech mésict dle pracovnich skupin.
Prehled vSeobecnych informaci a zékladnich témat oblasti
nakupu.

Konkretizovany plan adaptace
Prirucka nakupciho

Skupinovy adaptacni program | Organizované setkani vSech novych zaméstnancti nakupu.

Pravidelna setkani s Nakupni | Organizovana setkani novych zameéstnanct s Nakupni
akademii akademii pro zajisténi dodrzeni a podporu adaptace.

Teamweb Nakupni akademie | Souhrnné ulozisté podkladi pro adaptaci v nakupu.

Dalsi podptirné nastroje Dopliikové nastroje pro adaptaci a rozvoj.

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2 POKYNY PRO PRIPRAVU PRACOVNIHO MISTA

Pro usnadnéni zacatkii nov¢ piichozich zaméstnancti byly ve spolupraci se
sekretariaty vyhotoveny pokyny pro pfipravu pracovniho mista. Cilem je zpiijemnit
novym zameéstnancim adaptaci na pracovisti, poskytnout jim pfipravené zazemi
a usnadnit tak jejich celkovou adaptaci. Ptiprava pracovniho mista spoc¢iva v zafizeni
vypocetni techniky, pracovniho stolu, pomicek, a pfistupi do systému jesté
pied samotnym nastupem na pracovisté a vzbudit v nové pfichozim zaméstnanci pocit,
Ze je jiz na pracovisti o¢ekavan. Pfipravené pracovni misto véetné vyfeSenych piistupt
pak usnadni samotny proces adaptace a urychli sblizeni se s pracovnimi ¢innostmi
a naplni prace, namisto zafizovani potfebného vybaveni bez pocatecnich kontaktl

a znalosti procesii.

5.3 KONKRETIZOVANY PLAN ADAPTACE

Plan adaptace nového zaméstnance byl oproti ptivodni verzi roz§iten a ve spolupraci
s koordinatory jednotlivych pracovnich skupin upraven tak, aby usnadnil praci nejen
zamé&stnanci, ale 1 samotnému nadfizenému. I nadéile jde o piehled témat, ktera
bezprostfedné souviseji s konkrétnim pracovis§tém, nové jsou vSak predem definovany
oblasti a utvary vcetné¢ kontaktnich osob, se kterymi by se dani zaméstnanci méli
seznamit. Odpadla tedy doba, kterou musel nadfizeny se zaméstnancem nad planem
adaptace stravit, a vymyslet sezndmeni s odd¢lenimi a tématy, kterd by mohla byt
pro praci nového zameéstnance piinosna. Cil planu adaptace tedy zlstdva neménny,
pfetrvava pouze ukol pro nadfizeného €i tutora zaméstnanci plan adaptace na pocatku

piedat a seznamit ho s ucelem a cilem planu.

5.4 PRIRUCKA NAKUPCIHO

Obsah ani forma pfirucky nakupciho nebyla oproti ptivodni verzi ménéna. Prirucka

obsahuje jak zakladni informace k orientaci ve spolecnosti, tak i specifika a informace
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pro oblast ndkupu. Prozatim jedinou planovanou zménou je umisténi pfiruc¢ky i na noveé
vznikajici teamweb Nakupni akademie tak, aby byly informace kdykoli a komukoli

k dispozici na centralnim ulozisti.

55 SKUPINOVY ADAPTACNI PROGRAM

Skupinovy adaptani program a jeho cilem zlstavd sezndmeni zaméstnanci Se
zédkladnimi procesy a zodpovédnostmi v Nakupu SKODA AUTO a.s. Délka trvani
skupinového adapta¢niho programu byla prodlouzena z jednoho na tii dny. Nové je zde
kladen diraz na seznameni zaméstnancl s ¢innostmi personalistky a davéru v tento
utvar, aby se zaméstnanci v piipadé potfeby nebali na persondlni oddéleni obratit.
Uvodni slovo ma i zastupce Nakupni akademie, ktery vysvétluje dilleZitost vzdélavani
V ramci oblasti, cile adaptace a moznosti, které zaméstnanci pfi adaptaci maji. Dalsi
Casti zlstava prezentace oblasti ndkupu a dil¢ich utvarl zvolenymi zéastupce. VéEtsi
daraz je kladen na uvod do systému, kdy jsou zaméstnancim systémy predstaveny
online pro prvotni orientaci, je jim sdélen ucel vyuziti jednotlivych systému a je zde
pfimo zakomponovana nabidka detailn&jSich proSkoleni na praci s pouzivanymi
nakupnimi systémy. Stejné jako v pivodnim adaptaénim programu, i zde je ponechano
protikorupéni Skoleni, a program je obohacen o téma trvale udrzitelného rozvoje,
a vsamém pocatku o uvitdni ¢lenem predstavenstva oblasti ndkupu pro podtrhnuti

dulezitosti jejich ndstupu a setrvani.

5.6 PRAVIDELNA SETKANI S NAKUPNI AKADEMII

Co je uplnou novinkou nového konceptu adaptacniho programu, jsou pravidelna
setkani novych zaméstnancti s Nakupni akademii. Tato setkani jsou realizovana kazdé
dva tydny po dobu prvnich tftech mésicii na pracovisti (tedy po dobu adaptace béhem
zkuSebni doby) v délce trvani dvou hodin. Setkani se ucastni vSichni novi zaméstnanci
tak, aby bylo mozné realizovat diskuze a pfedavani poznatkii z adaptace napti¢ celym
nakupem. Cilem je dohlédnout na plnéni ukoll z adapta¢niho planu jak ze strany

zaméstnancl, tak 1 monitorovat a ohlidat zajem a podporu ze strany vedoucich.
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Se zaméstnanci jsou diskutovana naptiklad témata pfijeti v kolektivu, informovanosti
v oblasti a ve spojitosti s vykonem pracovnich ¢innosti ¢i podpora tutor a nadfizenych

pracovniki.

57 TEAMWEB NAKUPNI AKADEMIE

Novy adaptacni program bude nadale obohacen o zalozeni teamwebu Nakupni
akademie, které je aktudlné v procesu, a jehoz cilem bude vytvofit zaméstnanciim
1 vedoucim jednotné ulozisté, na kterém naleznou veskeré podplirné materidly
a informace pro prvotni adaptaci na pracovisti a dal$i ndstroje pro motivaci k setrvani
Vv oblasti nakupu. Soucasti bude rovnéz piehled o realizovanych Skolenich
a prednaskach, kontaktni list a archiv prezentaci a podkladt, které mohou pomoci

Vv orientaci o déni nejen v nédkupu, ale i celé spolecnosti.

5.8 DALSI PODPURNE NASTROJE

Dalsi podptrné nastroje zGstavaji neménné, tedy pravidelné individualni schiizky
s nadfizenym ¢i tutorem ke zhodnoceni prubéhu adaptace, personalni rozvoj formou

Skoleni, seminait a workshopil.
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6 HODNOCENI UCINNOSTI ADAPTACNIHO
PROGRAMU

Jak vyplyva ztéto prace, adaptace pracovnikil je stézejni pro odvadéni dobrych
vysledkii v zaméstnani, a pro spokojenost jak na strané¢ zameéstnance, tak na strané
zaméstnavatele. Spravna adaptace je vystupem spravného personalniho fizeni, a odrazi
se vni zejména persondlni prace piimého nadfizeného. Hodnoceni ucinnosti
adapta¢niho programu v oblasti Nakupu spolenosti SKODA AUTO a.s. a porovnani
jeho ptivodniho a soucasného stavu bylo cilem prizkumu. Ten byl realizovan pifimym
dotazovanim prostfednictvim papirového dotazniku (pfiloha A), kde bylo
zamé&stnancim nakupu polozeno 14 otazek. Sbér dat probihal v obdobi fijen — listopad
2015. Osloveno bylo celkem 110 respondenti, piicemz jej vyplnilo a vratilo zpét 98

respondentll, coz tvoii zhruba 51 % vSech zaméstnanct nakupu.

Pfed samotnym dotazovanim a vyhodnocenim mél autor jisté piedpoklady
(tabulka 1). Prvnim pfedpokladem bylo, ze nasazeni nového adapta¢niho procesu bude
pro nové zaméstnance v oblasti ndkupu SKODA AUTO a.s. piinosem. Jak uvadi
kapitola 4, adaptacni program byl rozSifen a upraven tak, aby byl 1épe aplikovatelny
prehled o aktualnich a stézejnich tématech a napomohl jim tim v orientaci v pracovnich
procesech a postupech. Stim souvisi i druhy predpoklad, ze piavodni podobu
adapta¢niho programu povazuji zameéstnanci pracujici v nadkupu 3 roky a déle
za nedostate¢nou. Tieti predpoklad tikd, ze v adaptacnim procesu hraje velkou roli
aktivni pfistup vedouciho pracovnika. Jak je uvedeno v kapitole 2.2, hraje hlavni roli
Vv adaptaci novych zaméstnancti vedouci nebo piimy nadiizeny, a pravé ten mize diky
své snaze a vuli ve spolupraci s personalistou proces adaptace nejen zkvalitnit,

ale i urychlit.

Dalsi formou Setfeni byla analyza fizenych rozhovort, které jsou v nakupu
realizovany pod vedenim personalistiky a Nakupni akademie. Rizené rozhovory jsou

slozkou nové formy adaptacniho programu. Rozhovory byly béhem zkoumaného
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obdobi provedeny se sedmi zaméstnanci. U fizenych rozhovorGi nemohl byt autor
vzhledem K citlivosti idaji piitomen, bylo v8ak mozné zazadat o anonymni souhrnny

piehled vystupu.

6.1 CILE PRUZKUMU, VYBER A KRITERIA SLEDOVANI

Hlavnim cilem tohoto priizkumu je ¢astecnd analyza a hodnoceni zavedeni nového
konceptu adapta¢niho programu pro nové zaméstnance v oblasti Nakupu
SKODA AUTO a.s. a hodnoceni jeho Gi¢innosti. Aby autor zjistil hodnoceni a pribéh
procesu adaptace u zaméstnanci Nakupu SKODA AUTO as., oslovil je pomoci
polostrukturované¢ho dotazniku, ktery respondentim zaslal e-mailem nebo donesl
osobné. Dotazano bylo 110 zaméstnanct, vyplnilo a navratilo jej 98 zaméstnanci.
Procento navratnosti dotazniku c¢ini tedy 89 %. Dotaznik (ptiloha A), obsahuje
14 otazek, znichz nékteré obsahuji dalS$i podotazky nebo prostor pro vyjadieni
zdivodnéni odpovédi, pfipominek ¢i1 vlastniho nazoru. Vyplnény dotaznik méli
zaméstnanci moznost odeslat v ¢asovém horizontu dvou tydnd zpét pomoci e-mailu
nebo, pro zachovani anonymity, interni poStou v rdmci spole¢nosti. Sbér dat probihal
v obdobi fijen — listopad roku 2015, vysledky dotaznikového Setfeni uvadi autor

v kapitole 5.4.

Dal8i metodou, kterd ma pomoci zhodnotit novy koncept adaptacniho programu
pro nové zaméstnance v oblasti Nakupu SKODA AUTO as. a jeho G&innost, byly
fizené rozhovory se zameéstnanci. Personalistika spolu s Nakupni akademii provedla
beéhem hodnoticiho obdobi 7 rozhovori se zaméstnanci nédkupu, vysledky rozhovori

jsou uvedeny v kapitole 5.5.

6.2 METODY VYZKUMU

Jednim z nastroju K prizkumu poslouzila autorovi metoda sbéru dat ve formé

dotaznikového Setfeni. Prostfednictvim tohoto Setfeni byla ziskdna hromadna data.
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Dotaznik je nejb&znéj$i ndstroj pro sbér dat, dobfe se zpracovava a vyhodnocuje,
a Vv neposledni fad¢ je také jednou z nejlevnéjsich metod prizkumu. Kolektiv autort
UJAK specifikuje dotaznik nasledujicim zptisobem: ,, Dotaznik je soubor otdazek
predkladany osobam ve standardizované podobé za ucelem zjisténi specifickych udajii.
Jedna z psychodiagnostickych metod ziskdavani poznatkii o trvalejsich charakteristikach
osobnosti, o jejich povahovych a temperamentovych vlastnostech, zajmech, postojich,
hodnotovych orientaci atd. Kazdy dotaznik musi spliovat rFadu psychometrickych
pozadavkii, vztahujicich se k vybéru polozek, zpiisobu kvantitativniho vyhodnocovani
odpovédi, celkového zhodnoceni pomoci norem ziskanych na reprezentativnich
whérech osob z populace apod.“*® Rada respondentil také ocenila, 7e dotaznik muiZe
vyplnit doma, bez vétsiho casového stresu a vzhledem k této skuteCnosti lze
dotaznikovou formu fadit mezi méné dotémé formy vyzkumu. Autor
pii shromazd’ovani dat také vyuzil metody dotazovani, nésledné analyzy odpovédi

a srovnavani.

Druhou aplikovanou metodou byly ¥izené rozhovory. Rizené rozhovory byly
provadény zastupci z persondlniho oddéleni ve spolupraci s Nakupni akademii.
Vzhledem Kk citlivosti udaji a ochrané¢ zamé&stnanc nemohl byt autor pfi rozhovorech
ptitomen, na vyzadani vSak obdrzel informace k pribéhu rozhovort véetné¢ anonymniho

celkového shrnuti vysledkd.

6.3 DOTAZNIKOVE SETRENI

Postup dotaznikového Setfeni byl autorem pfedem stanoven a rozdé€len do tii fazi.
V ramci pripravné faze byl sestaven dotaznik a stanovena pravidla pro jeho vyplnéni,
odevzdani a pfipadnou podporu respondentim. V realiza¢ni fazi byl dotaznik
distribuovéan na pfislusna oddéleni ndkupu. VSem respondentiim byla nabidnuta a dle

individualni potieby poskytnuta podpora pii vypliovani dotazniku. Neékterym

0 KOLEKTIV AUTORU. Jak vypracovat bakaldiskou a diplomovou prdci. 6., aktualiz. vyd. Praha:
Universita Jana Amose Komenského, 2015. ISBN 978-80-7452-106-5.
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respondentim byl po jejich dotazu vysvétlen ucel Setfeni, nekteti dotaznik odevzdali
bez bliz§i znalosti prizkumu. Jiz v pribc¢hu realizacni faze vznikala databaze
vyplnénych dotaznikii. Zavérecna vyhodnocovaci faze, zapocala s odevzdanim prvniho
vyplnéného dotazniku. Po zavére€ném secteni a vyhodnoceni Setfeni vznikly grafy,

které autor uvadi v dalsi ¢asti této prace.

6.3.1 STANOVENI PREDPOKLADU

Na zaklad€ patnactiletych autorovych zkuSenosti zrlznych oblasti Nakupu
SKODA AUTO a.s., stanovil nize uvedené tii piedpoklady, které se svym vyzkumem
pokusil potvrdit, ¢i pripadné vyvratit:

Tabulka 3: Piehled ptedpokladi

CisLO
PREDPOKLADU

PREDPOKLAD

Je pravda, Ze nasazeni nového adaptacniho procesu je
P1 pro nové zaméstnance v oblasti Nakupu SKODA
AUTO a.s. prinosem.

Je pravda, Ze zaméstnanci pracujici v oddéleni Nakupu
P2 SKODA AUTO as. 1 rok a vice pokladaji ptivodni
adaptacni proces za nedostatecny.

Je pravda, Ze v adaptacnim procesu hraje velkou roli

P3 . r w7 r r
aktivni pfistup vedouciho pracovnika.

Zdroj: vlastni zpracovani
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6.3.2 STRUKTURA ZAMESTNANCU V OBLASTI NAKUPU

Prvni otdzka, kterd byla zaméstnanclim polozena, méla za cil zjistit strukturu
zaméstnancti v kontextu délky piisobeni v oblasti Nakupu SKODA AUTO a.s. Na vybér

bylo z péti moznosti a vysledky znazornuje graf 1.

Graf 1: Jak dlouho v odd¢leni Nakupu pracujete?

...

— 1 rok 1—3roky 3-5let 5-7let 7 leta vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vyplyva zvysledkdi prvni otazky, 45 zaméstnanch z celkového poctu 98
respondentll je v ndkupu teprve noveé, coz tvoii 46 % vSech oslovenych. Naopak
nejméné zaméstnancl (konkrétné 5) je v nakupu déle nez sedm let. Tyto vysledky
mohou vypovidat o vysoké fluktuaci, anebo o nedostatcich v ramci adaptace,
zaskolovani tutory, Spatné personalni praci apod. Je ziejmé, ze by méla byt posilena

podpora zaméstnancii pro delsi piisobeni v oblasti nakupu.
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6.3.3 HODNOCENI NOVEHO ADAPTACNIHO PROCESU

Vystupem druhé otazky bylo hodnoceni nového (upraveného) adaptacniho procesu,
ktery mohli absolvovat ti zamé&stnanci, ktefi pracuji v oblasti nakupu do 1 roku, celkem
tedy 45 respondenti. Vysledky spokojenosti stimto novym adaptacnim procesem
zobrazuje graf 2.

Graf 2: Pokud pracujete v oddéleni nakupu do 1 roku, oznamkujte prosim ($kolni
metodikou) novy adapta¢ni proces (plan adaptace, tutoring,

skupinova adaptace apod.), ktery jste absolvovali.

1 —vyborné

2 — velmi dobre

3 — dobre

4 — dostatecné

5 — nedostate¢né

26
2
] 0
| T T T T 1
1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vychézi z grafu, zadny ze zaméstnanci nehodnotil upraveny adaptacni proces,
kterym prosli, jako nedostatecny. Nejvice hodnoceni bylo znamkou 2 — tedy velmi
dobry, znamku 1 zvolilo celkem 8 respondentd. Celkem 34 zaméstnancti hodnotilo
adaptacni proces zndmkami 1 a 2, coz tvofi 76 % téch, ktefi se k této otdzce vyjadiovali.

Dalsich 20 % hodnotilo znamkou 3 a zbyla 4 % znamkou 4.
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6.3.4 HODNOCENI PUVODNIHO ADAPTACNIHO PROCESU

Treti otazka v kontrastu druhé otazky zjistovala, jak byl hodnocen ptvodni
adaptacni proces, ke kterému se tak mohli vyjadfit zaméstnanci pracujici v ndkupu vice

nez jeden rok, coz ¢ita 53 respondentti. Vysledek je zachycen na grafu 3.

Graf 3: Pokud pracujete v oddéleni nakupu déle nez 1 rok, oznamkujte prosim
(Skolni metodikou) tehdejsi adaptacni proces (plan adaptace, tutoring,

skupinova adaptace apod.), ktery jste absolvovali.

1 —vyborné
2 — velmi dobre
3 — dobre
4 — dostatecné
5 — nedostate¢né
3
2
1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky tieti otazky vypovidaji 0 nespokojenosti s pivodnim adaptacnim
programem. Znamkou 1 hodnotili ptivodni adaptac¢ni program 2 zaméstnanci, znamkou
2 pak zaméstnancii 6. Celkové bylo tedy 15 % zaméstnancl s pivodnim sloZenim
adaptacniho procesu spokojeno, oproti tomu 85 % oslovenych hodnotilo ptivodni
adaptacni program znamkami 3 az 5. Z vysledkl tedy pfi porovnani S druhou otdzkou
vyplyva, Ze zavedeni nové formy adaptacniho procesu bylo opodstatnéné, a naplituje se
tak autorav prvni ptedpoklad. Stejné tak 1ze odvodit, Ze by mohl byt potvrzen i druhy
predpoklad. Zaméstnanci pracujici v oblasti Nakupu SKODA AUTO a.s. déle nez jeden
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rok, ktefi prosli starym procesem adaptace, hodnotili ptivodni adaptacni program
znatelné hlie oproti novym zaméstnancim, ktefi absolvovali jiZz novou upravenou

formu adapta¢niho programu.
6.3.5 INFORMOVANOST NA POCATKU ADAPTACE

Jak vypovidaji vysledky ¢tvrté otdzky ohledné informovanosti na pocatku celé
adaptace, setkavame se zde, z vétsi Casti, s negativnim hodnocenim. 48 dotazanych
reagovalo na otazku tim, Ze se jim potfebnych udajli a informaci spiSe nedostalo,
24 dotazovanych poté nekompromisné uvadi, ze se jim potiebnych informaci nedostalo.
Kladné na tuto otdzku odpovida pouhych 26 respondentt, coz tvoti 27 % dotazanych.

Detailni vysledky zachycuje graf 4.

Graf 4: Byly Vam na poc¢atku adaptace sdéleny vSechny potiebné

udaje a informace?

Ano Spise ano Ne Spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky ¢tvrté otazky poukazuji na nedostatecnou informovanost na pocatku celé
adaptace, jejiz pti¢inou mize byt naptiklad nezdjem vedouciho, nedostate¢ny dohled
tutort, $patna orientace v procesech. Detailngjsi divody, pro¢ tomu tak bylo, rozkryji

odpovédi na dalsi otazky dotazniku.
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6.3.6 UVODNI ROZHOVOR A HODNOCENI ZKUSEBNI DOBY

Patad otdzka, rozdelena do dvou casti, zjistovala plisobnost ptimého nadfizeného
v ramci adaptaéniho procesu. V prvni ¢asti respondenti odpovidali na to, zda s nimi
piimy nadiizeny vedl na pocatku jeho ptisobeni v nakupu tGvodni rozhovor. Uvodni
rozhovor, o kterém se zmifnuje i kapitola 3.2.1, je realizovdn béhem prvniho dne
zaméstnance na pracovisti, a jeho soucasti je ujasnéni si oboustrannych ocekavani,
stanoveni ukolli a zdmérl do budoucna. Béhem tvodniho rozhovoru rovnéz sestavuje
pfimy nadfizeny se zamé&stnancem konkrétni plan adaptace a jmenuje tutora, ktery je
zameéstnanci béhem zkusebni doby k dispozici. Vysledky této ¢asti otazky jsou ziejmé

z grafu 5.

Graf 5: Vedl s Vami ptimy nadfizeny v prib&hu prvnich tfech mésict

uvodni rozhovor?

ANO - ved|
NE — nevedl|

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédélo 67 respondentd, tedy 68 % kladné. Se zbylymi 31
respondenty (32 %) piimy nadiizeny tivodni rozhovor nevedl. Je tedy ziejmé, Ze ptimy
nadiizeny se s novymi zaméstnanci na pocatku jejich plisobeni v nakupu setkava,
a s vétsinou 1 vede uvodni rozhovor. Otazkou vSak nadale ziistava, do jaké hloubky se

b&hem tvodniho rozhovoru dostanou, a tedy jak moc je kvalitni a pfinosny.
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Druha c¢ast paté otazky zjistovala, zda se zaméstnanci byl na konci zkusebni doby
veden ze strany pfimého nadfizeného rozhovor k hodnoceni zkuSebni doby. Cilem
takového hodnoticiho rozhovoru je zhodnoceni zkuSebni doby, a na zaklad¢ plnéni
planu adaptace, komunikace s tutorem a pozorovani rozhodnout, zda je zaméstnanec
i nadale na danou pozici vhodnym kandidatem. Vysledky této Casti otazky jsou ziejmé

z grafu 6.

Graf 6: Vedl s Vami piimy nadtizeny v prubéhu prvnich tfech mésica

hodnoceni zkusebni doby?

ANO - ved|
NE — nevedl|

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V prvni ¢asti otazky bylo zjiSténo, Ze pfimy nadfizeny se se zaméstnancem v uvodu
ze dvou tietin setkdva. Oproti tomu na konci zkuSebni doby jsou vysledky opacéné.
Pouhych 29 dotazanych (tedy 30 %) uvedlo, Ze s nimi pfimy nadfizeny hodnotici
rozhovor po uplynuti 3 mési¢ni zkuSebni lhity vedl, oproti tomu se 69 zaméstnanci
(70 %) ptimy nadiizeny zadny rozhovor nevedl. To mlze mit pro dalsi profesni
a pracovni vyvoj n€kolik dusledkd, jako je pocit nezajmu a lhostejnosti ze strany
vedeni, absence opravnych krokt, pokud zaméstnanec prokazoval béhem zkusebni doby
né&jaké nedostatky, coz mize dale vést naptiklad k chybnym procesnim krokim a $patné

komunikaci.
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6.3.7 SESTAVENI PLANU ADAPTACE

Sesta otazka by mohla piinést odpovéd’ i na otazku &tvrtou. Cilem bylo zjistit, zda
byl se zaméstnanci pii ivodnim rozhovoru sestaven plan adaptace. K této otazce se
mohli relevantné vyjadiit pouze ti, se kterymi byl uvodni rozhovor veden, coz je celkem
67 osob. Nicméné na tuto otdzku odpovédélo vSech 98 respondentli, predpokladam
tedy, ze ti, s nimiZ nebyl uvodni rozhovor viibec absolvovan (31 zaméstnancit), méli

k této otazce zamitavy postoj a odpovédéli negativné - ne. Vice lze vidét na grafu 7.

Graf 7: Sestavil s Vami v pribéhu uvodniho rozhovoru Vas piimy

nadfizeny plan adaptace?

®ano

ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je ziejmé, zaporn€ na tuto otdzku odpovédélo 60 dotdazanych. Lze tedy
predpokladat, ze 31 znich byli ti, se kterymi nebyl uvodni rozhovor vibec veden,
pak zbylych 29 tvoii zaméstnanci, se kterymi sice piimy nadfizeny uvodni rozhovor
vedl, avSak ziejm¢& pouze povrchné a nevénovali se pfitom dalsim krokiim adaptace,
tedy sestaveni adaptacniho planu. Celkové je absence tohoto nastroje u 61 %, coz tvoii
dvé tretiny respondentli. Ti tak byli bez jakychkoli detailnéjSich informaci, na co se
béhem adaptace zaméfit, jaka témata je Cekaji, nebo kdo jsou jejich kontaktnimi
partnery, coz muize dale vést k nespokojenosti na pracovisti, nedostate¢né orientaci,

a Vv nejhor$im i k odchodu do jiné oblasti nebo pry¢ ze spolecnosti.
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6.3.8 URCENI TUTORA

Ackoli dle vysledka ptedchozi otazky nebyl s vétSinou zaméstnancli sestaven plan
adaptace, byl jim oproti tomu Vv naprosté vétSin¢ alespon ustanoven tutor. Kontaktni
osoba, na kterou se mohou zaméstnanci béhem adaptace obratit o pomoc ¢i radu. Detail

je ziejmy z grafu 8.

Graf 8: Urcil Vam Vas piimy nadfizeny tutora, ktery Vam byl k dispozici pro Vasi

adaptaci po dobu prvnich tfech mésicti?

= ano

“ne

Zdroj: vlastni zpracovani

80 respondentd, tedy témér 82 % meélo piimym nadfizenym urCeného tutora, se
kterym mohli byt v kontaktu. Ten mohl byt urcen jak béhem uvodniho rozhovoru,
VvV planu adaptace, ¢i jen mimo tzv. mezi fe¢i. Otdzkou vSak zlstava, jak byl tutor

Vv piipad¢ potifeby ndpomocny, na to odpovidaji vysledky nasledujici otazky.
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6.3.9 NAPOMOC A OCHOTA TUTORA

Jak pfiblizuje jiz pfedchozi otdzka, cilem osmé otdzky bylo zhodnoceni ochoty
tutora pomoci. Tutor byl jmenovan v 80 pifipadech, jak velka byla ochota pomoci

a poradit Ize vy¢ist z grafu 9.

Graf 9: Pokud jste se na tutora obratil/a, pomohl Vam?

® ano

“ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V 59 % (tedy celkem 47 ptipadi) byl tutor ndpomocen, pokud o to byl ze strany
zaméstnance pozadan. Ve zbylych 41 % (33 piipadl) nebo zadosti o pomoc vyhovéno.
Zde je bilance témét vyrovnana. Jist¢ by bylo zapotiebi ochotu a pomoc tutort navysit,

otazkou vsak je, jak k tomu tyto jmenované zaméstnance motivovat.

72



6.3.10 DULEZITOST TUTORA

Tutor a jeho podpora jsou pro zaméstnance, jak je zfejmé z grafu 10, velmi dilezité.
Ostatng, jak uvadi kapitola 3.3, tutor je zkuSeny pracovnik napomocny novému
zaméstnanci b&hem zkuSebni doby, seznamuje ho s tématy, kterd bezprostiedné
souvisejici S danym pracovistém napfi¢ riznymi oddélenimi a pfedava mu své know-

how a zkuSenosti.

Graf 10: Je (byla by) pro Vas podpora ze strany tutora diilezita?

=ano

“ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Dulezitost potvrdilo 84 z98 dotazanych, tedy témétr 86 %, coz hovofti
o nezastupitelné roli nékoho, kdo méa nad zaméstnancem dohled a pomahd mu se

zapracovanim se a prvni orientaci na pracovisti a v pracovnich ukolech.
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6.3.11 NAPOMOC A OCHOTA PRIMEHO NADRIZENEHO

Tutor je Vv naprosté vétSiné piipadd urCen piimym nadfizeny. Vést nového
zam¢stnance a napomahat v adaptaci muze vSak 1 samotny pifimy nadfizeny. Personalni
fizeni je koneckoncii v jeho kompetencich. Otadzka desaté tedy zjistovala, jak byli pfimi

nadfizeni svym novym zaméstnancim napomocni. Vysledek je vidét na grafu 11.

Graf 11: V pribéhu adaptacniho procesu Vam Vas ptimy nadfizeny

pomahal a staral se o Vas?

=ano

ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V 58 ptipadech byl vedouci ndpomocen, ve 40 nikoli. Vzhledem k tomu, Ze
persondlni prace a personalni fizeni jsou ukolem predevsim piimého nadtizené¢ho, lze

konstatovat, ze podpora pfimych nadfizenych byla v téchto ptipadech spiSe nizka.

Porovname-li podporu pfimého nadfizeného a podporu tutora s tim, jak vyznamnou
roli tutor (kterym mulze byt i pfimy nadiizeny) pro zaméstnance hraje, lze potvrdit
I autorav tieti predpoklad, tedy ze aktivni ptistup vedouciho pracovnika hraje v procesu

adaptace vyznamnou roli.
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6.3.12 DOSTATECNOST PROSKOLENI PRO PREVZETI POZICE

Jedenactd otazka méla za cil zjistit, zda byli zaméstnanci vSeobecné celkové
dostate¢né proskoleni pted nastupem na pozici, respektive at’ zpétné zhodnoti, zda mira
informovanosti pro né¢ byla dostacujici a po pfevzeti nové pozice se jiz téméf plné
orientovali, ¢i zda si i nadadle museli mnozstvi informaci zjistovat a jejich orientace

Vv pracovnich procesech a ukolech byla znaéné omezena. Vysledky shrnuje graf 12.

Graf 12: Byl/a jste dostate¢né proSkolen/a, aby Vas nastup na pracovni pozici

byl co mozna nejjednodussi?

= Ano
= Spige ano
uNe

Spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédelo 10 zaméstnanci tak, ze vSechny potiebné informace méli
a proskoleni a sezndmeni s potiebnymi tématy bylo dostacujici. 16 zaméstnancii
odpovédélo ,,spiSe ano®, 45 zaméstnancti odpovedélo ,,spiSe ne” a 27 respondentli se
vyjadrilo tak, Ze jejich prosSkoleni a sezndmeni s tématy dostacujici nebylo. Celkove lze
odpovédi shrnout na 26 uspokojivych a 72 neuspokojivych, tedy 27 % ku 73 %,
coz hovoii o vyrazné nespokojenosti zaméstnanci s tim, jakd mira informovanosti se

k nim dostane a jak nesnadné pro né je zatadit se do béZného pracovniho procesu.
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6.3.13 DOPORUCENI ZAMESTNANCU

Dvanacta otazka byla oteviena, respondenti se tak mohli vyjadfit k tomu, co by
V procesu adaptace jeSt¢ udélali jinak a lépe. Vycet téch nejcastéjSich doporuceni

shrnuje tabulka ¢. 4.

Tabulka 4: Doporuceni zaméstnanci - existuje néco, co byste v procesu

adaptace a pocatec¢niho Skoleni zménil/a, a co? Prosim rozepiste.

DOPORUCENI ZAMESTNANCU

Vyznamnéj$i pomoc vedouciho.

Centralni ptehled zakladnich informaci (navodka, ptirucka).

Lepsi obsah a struktura skupinového adapta¢niho programu.

Pfipravené pracovni misto pro snadnéjsi zacatek.

Zajisténi pristupt do systéma nakupu pred nastupem.

Zdroj: vlastni zpracovani
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6.3.14 PRAKTICKE VYUZITI A PRINOS NABIZENYCH NASTROJU
ADAPTACE

Ptredposledni otazka dotazniku zkouma prostiednictvim Skolniho hodnoceni
praktické vyuziti a piinos jednotlivych nastrojii adaptace, které jsou zaméstnancim

k dispozici. Jak tento piinos a vyuziti zaméstnanci vidi, zachycuje graf 13.

Graf 13: Jak hodnotite praktické vyuziti a ptinos nabizenych nastroji adaptace?

(1- velice dulezité, ..., 5- nedilezité/zbytecné)
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Interni dokumentace Podpora vedouciho Individualni rozvoj Setkani novacka s
oblasti nakupu pracovnika (stanoven v planu Nakupni akademii
adaptace) (skupinovy adaptaéni
program)

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi  dllezitost hraje pro zaméstnance podpora vedouciho pracovnika
(81 respondentt), dle interni dokumentace oblasti ndkupu (72 respondentll), na tfetim
mist¢ je individualni rozvoj pomoci planu adaptace (56 respondentti), a setkdni novacka
s Nékupni akademii uvedlo 46 respondentii. Minimalni odezvy jsou poté na zbytecnost
nékterého z nabizenych opatfeni, coz potvrzuje dileZitost a soucinnost jednotlivych

nastroju adaptace mezi sebou.
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6.3.15 KVALITA A DOSTATECNOST NABIZENYCH NASTROJU
ADAPTACE

Posledni otdzka zjiSt'ovala, jak jsou nabizené nastroje adaptace kvalitni a dostatecné,
jinymi slovy zda dle vysledkd na nich bude tfeba néco ménit a nastroje modifikovat.

Vysledky lze vycist z grafu 14.

Graf 14: Jak hodnotite kvalitu a dostate¢nost nastroji adaptace, kterych

se Vam dostalo? (1 - vyborné, ..., 5- nedostate¢né)
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Interni dokumentace Podpora vedouciho Individualni rozvoj Setkani novackl s
oblasti nakupu pracovnika (stanoven v planu Nakupni akademii
adaptace) (skupinovy adaptaéni
program)

Zdroj: vlastni zpracovani

Zde se vysledky otazky oproti té predchozi trochu lisi, a je ziejmé zapornéjsi
hodnoceni. Nejvétsi mezery jsou v podpoie vedouciho pracovnika (28 respondentt
v hodnoceni dostate¢né az nedostate¢né) a v individualnim rozvoji, tedy v sestaveni
planu adaptace (28 respondentt v hodnoceni dostateéné az nedostateéné). Oproti tomu
nejmensi problémy jsou v tématu interni dokumentace oblasti nakupu, kde celkem

80 respondentii odpovédelo v hodnoceni vyborné az dobfe.
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6.3.16 OVERENI PREDPOKLADU

Jak bylo wuvedeno vuvodu této kapitoly, pfed samotnym dotazovanim

a vyhodnocovanim navracenych dotaznik stanovil autor tfi predpoklady.

Tabulka 5: Ovéteni predpokladi

CiSLO . oo
PREDPOKLADU PREDPOKLAD OVERENI

P1 Je pravda, Ze nasazeni nového adaptacniho
procesu je pro nové zaméstnance v oblasti Potvrzeno

Nékupu SKODA AUTO a.s. pfinosem.

Je pravda, Ze zaméstnanci pracujici v oddéleni
Nakupu SKODA AUTO a.s. 1 rok a vice

P2 pokladaji ptivodni adaptaéni proces za Potvrzeno
nedostatecny.
Je pravda, Ze v adaptacnim procesu hraje velkou

. Potvrzeno

roli aktivni pfistup vedouciho pracovnika.

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnocena data dotaznikového Setfeni vedla k potvrzeni vSech tfech autorovych
predpokladli, tedy Ze nova forma adaptacniho procesu ma své opodstatnéni a je
pro zaméstnance nakupu piinosna. Druhym potvrzenym pifedpokladem je skutecnost,
ze zamestnanci, ktefi v nakupu pracuji déle nez 1 rok a absolvovali tedy pivodni proces
adaptace, jej povazuji za nedostateény, nebot’ byl oproti nové form¢ vyznamné hiife
hodnocen. Tietim potvrzenym piedpokladem je fakt, Ze aktivni pfistup vedouciho
a jeho podpora je pro zaméstnance velmi dilezita a hraje nezastupitelnou roli pfi jejich

adaptaci.
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6.4 RIZENE ROZHOVORY

Autor nemohl byt vzhledem k citlivosti tidajti pfitomen u fizenych rozhovort, bylo
mu vSak umoznéno zpétné¢ nahlédnout do celkovych vystupt, které z fizenych

rozhovort vyplynuly, a rovnéz se autor dozvédél vse o pribéhu samotnych rozhovord.
6.4.1 PRIPRAVA RIZENYCH ROZHOVORU

Rizené rozhovory se zaméstnanci vedl zastupce personalniho oddéleni ve spolupraci
s Nékupni akademii. Pro fizené rozhovory byli vybrani zaméstnanci s rozdilnou dobou
pusobeni v oblasti nadkupu, ktefi jiz absolvovali ptivodni ¢i novou formu adaptaéniho
programu a méli za tuto dobu projit v§emi fazemi adaptace. Béhem sledovaného obdobi
byly fizené rozhovory vedeny se sedmi zaméstnanci. Pro zaplanovani rozhovoru bylo
dalezité seznamit zaméstnance s tim, co bude obsahem rozhovoru, a posilit v ném
davéru, ze jde o duvérny rozhovor, tudiz neni na misté¢ obavat se néjakého zneuziti
obdrzenych informaci v neprospéch zaméstnance. Casova naroénost jednoho rozhovoru

¢ini 60 — 70 minut.
6.4.2 PRUBEH RIZENYCH ROZHOVORU

Pred samotnym fizenym rozhovorem obdrZzeli zaméstnanci veSkeré potrebné
informace K pribéhu ze strany personalistiky a Nakupni akademie a byl jim zaslan
kratky dotaznik, jehoZz cilem bylo ziskat od zaméstnance Uidaje ohledné spokojenosti
na pracovisti, spokojenosti s pfimym nadfizenym a spolupracujicimi kolegy, pocit
informovanosti ve spoleCnosti a konkrétné¢ v oblasti nakupu, pocit zatmosféry
na pracovisti a spokojenost dosavadni prace a spoluprace s kontaktnimi partnery,
podpory personalniho oddéleni a Nakupni akademie v tématu adaptace formou
adaptacniho programu, a oteviené otazky, které mély za cil zjistit, co maji zaméstnanci
sami za pocit, ze se jim béhem doby adaptace nedostalo, zda méli deficity v néjakém
tématu, ¢i jakd opatfeni by sami navrhli nebo doporucili pro zlepSeni adaptace nové

ptichozich kolegt.

Tento vyplnény dotaznik si zaméstnanci donesli sebou na fizeny rozhovor,
a vSechny body prosli spolu s druhou stranou, ktera rozhovory vedla. Kromé dotazniku

a otazek s nimi spojenych dostali zaméstnanci i prostor, aby se ke svému plsobeni
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v ndkupu a tamni atmosféife a adaptaci sami vyjadfili. Vzhledem k citlivosti tématu
a naro¢nosti adaptovani se v oblasti nakupu, byly nékteré rozhovory emo¢né naroc¢né;si,
nicmén¢ ze strany zaméstnanct byly piijaty kladné a rozhovory probihaly v piijemné

a davérivé atmosfére.
6.43 VYSTUPY RIZENYCH ROZHOVORU

Béhem fizenych rozhovori pojmenovali zaméstnanci spolu s personalistikou
a Nakupni akademii nejcastéjsi chyby a problémy, které zaméstnanci béhem adaptace
pocitovali. Pro kazdy problém byli zaméstnanci dale dotazovani, jaké pocity v nich
dané situace vyvolavaji, a jaky mély disledek pro jejich adaptaci na pracovisti. Vycet

wvewr

nejcastéjsich chyb je uveden v tabulce ¢. 6.

Tabulka 6: Nejcastéjsi chyby v adaptaci

CHYBA NASLEDEK

Nepfipravené ¢i nedostatecné Nepfijemné pocity, deziluze, nemoznost zacit se
pfipravené pracovni misto ucit svou praci.

Nezajem ze strany nadtizeného Obtizna adaptace na prostiedi, podpora chyb

¢i tutora ve vykonu.

Nejasna pracovni napln Podpora chyb, pocit velké naro¢nosti prace.

} L e . ) NerozliSeni dilezitosti jednotlivych tkold

Neseznameni s §irSimi souvislostmi o L,
a ¢innosti, nejasna priorizace.

Neseznameni s dalSimi kolegy Nejasnost kompetenci, komplikace pfi zadosti

1 mimo utvar 0 pomoc.

Obtizné zpétné nastavovani limitl (co ano, co ne),

Rychlé navazani ,,familiarniho* . 1 o S
Y prechod z neformalniho do formalniho vztahu byva

vztahu .

vniman jako agrese.
Tlak a odstup kolegii Nezvladnuti situace, tendence odejit, nemoznost
¢i nadtizeného zadat o pomoc.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Stejn¢ jako pti dotaznikovém Setfeni, i béhem fizenych rozhovorti vyplynuly
na povrch nejcastéjsi chyby, které se objevovaly pii adaptaci zaméstnancl. Nejvice
zminovanym problémem byla nepfipravenost pracovniho mista, coz v zaméstnancich
vyvolavalo pocity, Ze nejsou na pracovisti vitani, a nemaji dostatecné zazemi pro vykon
nového zaméstnani. DalSim, velmi Castym faktem, byl nezdjem ze strany vedouciho,
at’ jiz z Casovych nebo osobnich diivodd. Neziajem ze strany nadfizeného mél
u dotazovanych za nésledek opakovani stejnych chyb, nejasnost v pracovnich postupech
a kompetencich, coz v nékolika piipadech vedlo az ke staviim tzkosti a strachu piijit
druhy den do prace, nebot’ zamé&stnanci pocitovali, ze je ¢eka opét nekomfortni situace
a nemoznost pro pracovni vykon ud¢lat jakékoli rozhodnuti. S touto chybou piimo
souviseji i dalsi problémy, které zaméstnanci uvadéli, at’ uz se jednalo 0 nejasnost
pracovni ndplné plynouci z absence sezndmeni nové ptichozich se §irSimi souvislosti
jejich prace, nezdjem vedouciho uvést nového zaméstnance v tymu a oficidlné je
piedstavit kolegiim, a tim zpusobeny nasledny odstup zbytku tymu. I tyto skutecnosti
vyvolavaly v zaméstnancich pocity, Ze se nemaji na koho obratit pii zadosti 0 pomoc
Vv pracovnich zaleZitostech a vzbuzovaly obavy ze zvladnuti ptidélenych tkold. Jednim
z témat, které se béhem fizenych rozhovori Vv nékterych piipadech oslovilo, bylo
na druhou stranu i pfili§ rychlé navazani familiarnich vztahi, kde se zaméstnanci citili
nekomfortn¢, nebot’ bylo obtizné zpétné nastavovat néjakd pravidla a hranice

pro komunikaci s nadfizenym i kolegy.

Jak vyplyva zvysledkli fizenych rozhovord, zaméstnanci uvedli nejcastéjsi
a nejvyznamnéjs$i chyby, které béhem adaptace ze strany okoli vnimali. Porovnani

s vysledky z dotaznikového Setfeni je rozpracovano v nasledujici kapitole.
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7 SHRNUTI A DISKUZE VYZKUMU

Vysledkem dotaznikového Setfeni bylo potvrzeni 3 autorovych ptedpokladu, tedy
ze nasazeni nového adaptacniho programu bylo pro zaméstnance pifinosné a minimalné
jeho novéjsi podobu by uvitali 1 zaméstnanci, ktefi prosli ptivodnim procesem, a ktery
povazuji za nedostateCny. Dale byl potvrzen predpoklad, ze v prib&hu adaptaéniho
procesu hraje velice vyznamnou roli aktivni pfistup vedouciho pracovnika.
Vyznamnost aktivniho pristupu vedouciho pracovnika ¢i tutora dokladaji 1 vysledky
devaté otazky, kdy 84 z 98 respondentt jeho dulezitost pro adaptaci sami potvrzuji.
Potiebu vyssi podpory pak doklada i oteviena otazka ¢. 12, kde byla pomoc vedouciho
uvedena jako jeden z nejcastéji doplnénych namétd samotnymi respondenty. Podpora
a z4jem vedouciho byly i jednim z témat fizenych rozhovort, kdy zaméstnanci ¢asto
poukazovali na nezdjem ze strany vedeni, coz v nich evokovalo pocity zbytecnosti,
a coz mélo za nasledek i nekomfortni pocit pfi pisobeni na pracovisti, $patnou orientaci

a opakovani chyb.

Dalsi chybou, kterda se opakovala, byla informovanost zaméstnancii na samém
pocatku adaptace. Odpovédi na otazky 4 a 11 v dotazniku deklaruji, Ze informace, které
byly zaméstnanciim na pocatku adaptace sdéleny, nebyly dostatecné. Zaméstnanci
neméli jasno v pracovnich postupech, v rozdéleni pracovnich kompetenci, neznali
presné a detailné svou pracovni napli a detailnéjsi diivody toho, pro¢ maji svou praci
danym stylem vykonavat, coz vyslo najevo pii fizenych rozhovorech s personalistikou
a Nakupni akademii. Namétem pro zlepSeni vzeslo od zaméstnancti rozsifeni piirucky

vcetné zakomponovani zakladnich informaci pro orientaci na pracovisti.

Tteti zavaznou chybou pii adaptaci byla nepfFipravenost pracovniho mista,
coz m¢lo za nasledek pocit, ze zaméstnance na pracovisti nikdo neo¢ekéval, okoli neni
otevieno tomu témto zaméstnancim pomoci, a celkové je velmi nizka podpora
pro vykon nového zaméstnani, orientaci, a usnadnéni zaclenéni se jak do tymu, tak

do pracovnich procesu.
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8 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni byl potvrzen autoriv hlavni ptedpoklad,
7e nasazeni nového adaptaéniho procesu v oblasti Nakupu SKODA AUTO as. je
vnimédno mezi zaméstnanci velmi pozitivné. Celkem 76 % dotazanych nékupcich totiz
hodnotilo pfimou otazku z dotazniku (otazka ¢&. 2), jak jsou spokojeni snovym
adaptacnim procesem, znamkami jedna a dv¢. Byl potvrzen i dalsi autoriv predpoklad,
tedy, Ze zamé&stnanci nebyli spokojeni s pivodnim adaptaénim procesem. V dotazniku
byl tento predpoklad Setien otazkou &islo 3, kdy celkem 85 % dotazanych vyjadfilo
svou nespokojenost s pivodnim adaptaénim procesem, a dle dostupnych informaci,
které autor shromazdil, bylo zjiSténo, ze nové nastaveny adaptacni proces by uvitali

| pfi svém tehdej$im nastupu do nakupu.

Potvrzen byl i tieti pfedpoklad autora o tom, ze vyznamnou roli v procesu adaptace
hraje aktivni pfistup vedouciho pracovnika. Celkem 86 % dotazanych hovofi o tom,
ze vedouci pracovnik je pfi adaptaci pro nové zaméstnance nepostradatelny, a oceiiuji
dohled takového pracovnika nad vykonavanim své prace. Vedouci pracovnik poméaha

S orientaci na novém pracovisti 1 pfi plnéni pracovnich tkoli.

Pro zlepSeni nového adaptacniho procesu doporucuje autor zejména podporu nové
¢asti adaptace, tj. dodrzeni pravidelnosti setkavani s Nakupni akademii, ktera jSou nyni
definovana na kazdé dva tydny po dobu prvnich tfech mésict na pracovisti, pfipadné
dle potieby zaméstnanci. Tento nastroj shledava autor velmi dilezitym, nebot’ zde se
projevuje funkcénost nového adaptaéniho procesu prostirednictvim zpétné vazby
od zaméstnancii, ktera poskytuje zakladni a nejdulezitési informace, jez mohou vést ke
zlepseni nebo k zefektivnéni stavajiciho procesu. Autor dale doporucuje podporu
adaptace spuSténim teamwebu Nakupni akademie, jakozto ulozi§té vSech potiebnych
materiald a informaci. Autor doporucuje, aby natomto ulozisti byly postupné
shromazd’ovany materidly o jiz uskutecnénych Skolenich a ptfednaSkach, archiv
prezentaci a dal$i podkladt, které mohou pomoci v orientaci v oblasti nakupu a
procesech. Cilem teamwebu je vytvofit pro zaméstnance i vedouci pracovniky

jednotnou databazi, kde naleznou veskeré podptirné materialy a informace pro adaptaci
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a dalsi néstroje pro motivaci zaméstnanci K setrvani v oblasti Nakupu SKODA AUTO
a.s. Tim by bylo mozné omezit nezadouci fluktuaci zaméstnanct, ktera je v této oblasti

znacn¢ vysoka.

Autor navrhuje pouzit tento model adaptace i v jinych oblastech firmy, napiiklad
Vv oblasti technického vyvoje, marketingu, prodeje ¢i doméci vyroby. Je evidentni,
ze k pfevzeti nového procesu do dalSich oblasti firmy neni mozné bez piihlédnuti
ke specifikiim jednotlivych oblasti, avSak nosna kostra nového adapta¢niho procesu je
do znacné miry multifunkéni. Na zdklad¢ autorova Setfeni bylo potvrzeno, ze nova
struktura adapta¢niho procesu obstala, a existuje tudiz redlnd moznost pokusit se

nabidnout tento model i do jinych oblasti firmy.
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ZAVER

Cilem diplomové prace byla analyza a hodnoceni zavedeni nového konceptu
adaptaénich programil pro nové zaméstnance v oblasti Nakupu SKODA AUTO a.s.
Autor dale specifikoval pfinosy adapta¢niho procesu, ktery byl nové nasazen v ramci
firmy, analyzoval stavajici systém a diky implementaci nového adaptacniho procesu
zjistil jeho ucinky a dopady u novych zaméstnancti. Autor shrnul poznatky z oblasti
fizeni lidskych zdroji a adaptace v teoretické ¢asti prace, praktickd ¢ast byla zamétena
na popis piivodni formy adaptaéniho programu v oblasti Nakupu SKODA AUTO a.s. a

rozdilnému obsahu jeho nové formy.

Pro zhodnoceni u¢innosti adapta¢niho programu pouzil autor dvé metody, a to
dotaznikové Setfeni a fizené rozhovory se zaméstnanci nadkupu. Na zdkladé konsolidace
sebranych dat bylo mozné provést porovndni plivodniho a nového adaptacniho
programu, ktery je pro adaptaci novych pracovnikil v oblasti Nakupu SKODA AUTO
a.s. realizovan. Vysledky zjisténi deklaruji fakt, ze ptivodni adaptacni program byl
oproti jeho nové vylepSené a rozsifené verzi znacné hiife hodnocen a lze tedy potvrdit
autoritv  pfedpoklad, Ze nastoleni nové formy adaptacniho programu bylo

pro zaméstnance piinosne.

Dotaznikové Setfeni a fizené rozhovory odkryly vSak nejcastéjsi chyby, které se
v ramci adaptace zaméstnanci déji, a kterymi jsou zejména nedostatecny zajem
nadfizené¢ho o cely pribéh adaptace, zaclenéni a zapracovani novych zaméstnanci,
nepfipravené pracovni misto a nedostatecna informovanost nové nastoupenych
zaméstnancl. Pro tyto chyby stanovil autor doporuceni a navrhy napomocné jejich
eliminaci. Témi je zejména pokraCovani v nové casti adaptacniho procesu, kterym je
pravidelné setkdvani zaméstnanc ndkupu s Nakupni akademii po dobu prvnich tfech
mesict plisobeni na pracovisti, které mé za cil podporovat aktivni zapojeni vedouciho
pracovnika do adaptace, dodrzovani stanovenych krokii adaptace zaméstnancem a zjistit

pfipadné¢ nedostatky, které se v ramci adaptace vyskytuji.
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Autor dale doporucuje spusténi tymového webu Nakupni akademie, které ma byt
centralnim ulozistém informaci potiebnych k adaptaci, a to nejen pro samotné
zamestnance, ale i jejich nadfizené, a kde vSechny skupiny naleznou dalSi podptrné
materidly a informace napomadhajici stabilizaci, spokojenosti a setrvani na pozici
vramci Nakupu. Autor rovnéz navrhuje vyuziti popsaného modelu adaptacniho
programu i v daldich oblastech SKODA AUTO a.s. s piihlédnutim k jednotlivym

specifikiim, které se v oblastech vyskytuji.

Hlavnim vystup této diplomové price je zjisténi, ze ¢im Sir$i adaptacni proces
ve SKODA AUTO a.s., ktery zohlediiuje vzhledem Kk rozséhlosti &innosti firmy, co
nejvice hledisek a potfeb novych zaméstnanci, tim vyssi je jeho UspéSnost pro
organizaci a soucasné 1 pfijatelnost pro nové zaméstnance. Avsak jako hlavni pfinos pro
vSeobecnou teorii a praxi vramci této problematiky, autor nespatiuje V samotné $ifi
adaptacniho procesu, ale v cileném zaméfeni se na klicové oblasti adaptacniho procesu

Vv konkrétni organizaci.
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Ptiloha A — DOTAZNIK — Anonymni dotaznik pro zaméstnance nakupu ve spole¢nosti
SKODA AUTO as.

ANONYMNI
DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE NAKUPU VE SPOLECNOSTI
SKODA AUTO a.s.

Pokyny pro vyplnéni:

Vyplrite nebo zaskrtnéte odpovéd’, kterou si vyberete, a to dle druhu otazky.
V pripadé potreby pripiste jesté dalSi konkrétni tdaje.

1. Jak dlouho v oddéleni Nakupu pracujete?

[] 0-1rok
] 1-3roky
[] 3-5let
[] 5-7let
[]  7letavice

2. Pokud pracujete v oddéleni Nakupu do 1 roku, oznamkujte prosim ($kolni
metodikou) novy adaptaéni proces (plan adaptace, tutoring, skupinova
adaptace apod.), ktery jste absolvovali:

] 1
] 2
[] 3
[] 4
[] 5




3. Pokud pracujete v oddéleni Nakupu déle nezZ 1 rok, oznamkujte prosim
(Skolni metodikou) tehdejsi adaptacni proces (plan adaptace, tutoring,
skupinova adaptace apod.), ktery jste absolvovali:

[

O 0O 0o

1

2

4. Byly Vam na pocatku adaptace sdéleny v§echny potiebné tidaje a informace?

[ ]1ANO

[ ] SPISE ANO [ ]NE [ ] SPISE NE

5. Vedl s Vami pfimy nadiizeny v prubéhu prvnich tfech mésict ivodni
rozhovor a hodnoceni zkuSebni doby?

Uvodni rozhovor: [ ] ANO

] NE

Hodnoceni zkusebni doby: [ ] ANO

L] NE

6. Sestavil s Vami v pribéhu ivodniho rozhovoru Vas piimy nadrizeny plan

adaptace?

[]
[]

ANO

NE



7. Ur¢€il Vam Vas primy nadrizeny tutora, ktery Vam byl k dispozici pro Vasi
adaptaci po dobu prvnich tfech mésicta?

[l ANO

[] NE

8. Pokud jste se na tutora obratil/a, pomohl Vam?

[] ANO

[] NE

9. Je (byla by) pro Vas podpora ze strany tutora dileZita?

[l ANO

] NE

10. V priibéhu adaptacniho procesu Vam Vas primy nadrizeny poméahal a staral se
o Vas?

[] ANO

] NE

11. Byl/a jste dostate¢né proSkolen/a, aby Vas nastup na pracovni pozici byl co
moZzna nejjednodussi?

[ ] ANO [ ] SPISE ANO [ ]NE [ ] SPISE NE



12. Existuje néco, co byste v procesu adaptace a pocatecniho $koleni zménil/a, a co?
Prosim rozepiste se.

pomoc vedouciho

centralni piehled zakladnich informaci (navodka, pfirucka)
obsah a struktura skupinového adaptacniho programu
piipravené pracovni misto pro snadnéjsi zacatek

zajisténé pristupy do systémi nakupu

O doogdgn

13. Jak hodnotite praktické vyuZziti a prinos nabizenych nastroji adaptace?
(1 - velice dilezité, ..., 5 - nedileZité/zbytecné).

Interni dokumentace 1 2 3 4 5

oblasti nakupu

Podpora vedouciho

pracovnika

Individuélni rozvoj
(stanoven v planu

adaptace)

Setkani novackt
s Néakupni akademii
(skupinovy adaptacni

program)




14. Jak hodnotite kvalitu a dostatecnost nastroju adaptace, kterych se Vam dostalo?

Interni dokumentace 1 2 3 4 5

oblasti ndkupu

Podpora vedouciho

pracovnika

Individuélni rozvoj
(stanoven v planu

adaptace)

Setkani novacku
s Nakupni akademii

(skupinovy adaptaéni

program)

Mate-li jakékoli pripominky nebo naméty, prosim, uved’te je zde:
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