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Anotace

Bakalarska prace se zabyva problematikou firemni kultury, jako soucasti
personalni prace se zaméfenim na adaptacni proces. AdaptacCni proces je jednim
ze zakladnich stavebnich prvk( pfi rozvoji lidského kapitalu, ktery ma v dnesni dobé
zasadni vyznam pro uspésnost organizace.

Cilem této bakalaiské prace je na zakladé vysledkd empirického Setfeni
souCasného stavu zhodnotit efektivitu adaptace novych zaméstnancl v organizaci
SKODA AUTO a.s. K naplnéni cilii prace byl proveden kvantitativni vyzkum ve formé
dotaznikového Setfeni.

Vysledkem bakalarské prace jsou doporuceni a potfebné navrhy pro zvyseni
efektivity adaptaéniho procesu. Tyto zmény by mély zajistit zlepSeni daného procesu

a zaroven zkraceni doby zapracovani na pozadovany ¢asovy usek.
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Annotation

This thesis engages on the issue of corporate culture, focusing on the adaptation
process as part of the human resources work. The adaptation process is one of the
basic elements in the development of human capital, which nowadays is crucial to the
success of the organization.

The aim of this thesis is based on the results of an empirical survey of the current
situation to assess the effectiveness of adaptation of new employees in the
organization of SKODA AUTO a.s. The work has been carried out in the form of
gquantitative research survey in order to meet its objectives.

Results of this thesis are recommendations and suggestions needed to increase the
effectiveness of the adaptation process. These changes should ensure an
improvement of the process and at the same time truncate the time required for the

time interval.
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UvoD

Silici konkurence v oblasti primyslovych podnikl nas neustale nuti
k zamysleni, zda jsou veSkeré vstupni zdroje vyuzivany co nejefektivngji. Produktivita
prace, kterou organizace dosahuje, nasledné vyjadfuje, jak jsou tyto zdroje vyuzivany.
Nejedna se pfitom pouze o Uroven vyuzivanych technologii, ale v posledni dobé stale
vice upfednostfovany lidsky kapital. O zaméstnancich uz se zdaleka nehovofi jen jako
o lidskych zdrojich, stale Castéji se pouziva vyraz lidsky kapital. To samo o sobé
vyjadfuje, jakou dullezitost vénuji organizace zaméstnancum a jejich rozvoji. Dulezitym
prvkem pfi rozvoji zaméstnancu je samotny start pracovniho Zivota a ten je pevné
spojen s adaptaci a adaptaénim procesem. Jiz v samotném zacatku adaptacniho
procesu se zaméstnanci setkavaji s dal§i dalezitou oblasti a tou je firemni kultura.
Firemni kultura je soucasti kazdé firmy a jeji sila vyrazné promlouva do vykonnosti
organizace.

Bakalarska prace se zaméfuje na problematiku firemni kultury, jako nedilné
soucasti personalni prace, ktera vyrazné ovliviuje adaptacni proces. Adaptacni proces
je jednim ze zakladnich stavebnich prvk( pro rozvoj lidského kapitalu, ktery ma
v dnesni dobé zasadni vyznam pro Uspéch organizace. V tomto kontextu je nutné na
tuto problematiku nahlizet a vénovat ji potfebnou pozornost.

Cilem této bakalarské prace je na zakladé vysledk(i empirického Setfeni
soucasného stavu zhodnotit efektivitu adaptace novych zaméstnancl v organizaci
SKODA AUTO a.s. K naplnéni cilii prace byl proveden kvantitativni vyzkum ve formé
dotaznikového Setfeni. Prace je strukturovana na do dvou ¢&asti, kde metodologicka
Cast prace predklada teoreticka vychodiska pro zpracovani ¢asti empirické.

Metodologicka Cast se zabyva seznamenim s terminologii firemni kultury
analytickym pohledem na odbornou literaturu. Vymezuje vychodiska k odbornym
pojmim, analyzuje definice firemni kultury pfednich autorl, porovnava nazory na
vyznam, prvky a zdroje firemni kultury, uvedené v odborné literatufe. V dalSi ¢asti je
vymezeno teoretické vychodisko organizace adaptaéniho procesu, v€etné seznameni
s procesem socializace pracovnika pomoci tzv. socializatniho modelu, ze kterého je
vyzdvihnut adaptaéni proces. Tento proces ma zasadni vliv na zaclenéni novych
zameéstnancl do organizace. Dulezitym prvkem metodologické casti je rovnéz
vymezeni pojmu efektivita adaptace, protoze prostfednictvim vyhodnoceni efektivity se

adaptacni proces stava méfitelnym.



Empiricka ¢ast bakalarské prace je zaméfena na adaptacni proces ve vybrané
spolegnosti SKODA AUTO a.s. a hodnoceni jeho efektivity. Pro poznani sledovanych
veli¢in potfebnych ke zjisténi stanovenych cild byla zvolena metoda dotaznikového
Setfeni. Zavér prace obsahuje doporu€eni a navrhy pro zvySeni efektivity adaptacniho

procesu.



METODOLOGICKA CAST

1 POJETI FIREMNIi KULTURY V ODBORNE LITERATURE

Tato kapitola se zabyva seznamenim s terminologii firemni kultury analytickym
pohledem odborné literatury. Vymezuje vychodiska k odbornym pojmim, analyzuje
definice firemni kultury pfednich autort, porovnava nazory na vyznam, prvky a zdroje
firemni kultury, uvedené v odborné literature.

Firemni kultura je pojem, kterym se zabyva mnoho autori. Néktefi pouzivaji
pojem firemni kultura, néktefi uvadeéji organizaéni kultura a néktefi dokonce podnikova
kultura. Pro¢ tomu tak je popisuji vystizné ve své knize Lukasova a Novy, kdyz uvadéji,
Zze v anglicky psané zahranicni literatufe je nejfrekventovanéjSim pojmem organizacni
kultura, méné Casto je pak pouzivan pojem podnikova nebo firemni kultura. Misto toho
v Ceské odborné literatufe se pouzivaji vSechny tfi terminy. Duvodem je patrné
skuteCnost, Z2e zatimco u nas je dana problematika studovana v kontextu
managementu a vztahovana pfevazné k fizeni podniku, v zahrani€i je organizaéni
kultura studovana v kontextu ,organiza¢niho chovani® jako discipliny, syntetizujici
poznatky sociologie, psychologie, managementu a ekonomiky a zkoumana ve vztahu
k neziskovym organizacim.!

DalS§im z mnoha autorl zabyvajicich se firemni kulturou je napf. Kalnicky.
Pohled na firemni kulturu popisuje z pohledu ufadu, instituce, hospodaiské organizace,
firmy, podniku jako utvaru nejen ekonomického, ale také spole€enského a kulturniho.
Tim se dostava k vyraziim kultura instituce, kultura organizace nebo firemni kultura. Ve
své publikaci se na rozdil od jinych autord rozhodl pro vyraz firemni kultura a to
zejména proto, ze povazuje firemni kulturu za urcity firemni styl, kterym se firma nebo
instituce projevuji navenek. Ukazuji vnéjsi funkce firmy, pfedstavuji vnéjsi vystupovani
vucCi svému okoli, zakaznikim a partnerdm. Ve vnitfnim kontextu vyjadfuji interni
pFistup ke svym zaméstnancum, tymové praci, hodnotového systému a ke zpusobu
vedeni instituce.’

Z historického hlediska je firemni kultura pomérné mladou disciplinou. Samotny
termin  kultura® mél v davné historii zemédélsky vyznam, nebot znamenal

zu8lechtovani pady. V novodobé historii uz je pojimana kultura jako zdokonalovani

L LUKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilii k vy$$i vykonnosti
Eodniku. Prgha: Gradaquinshing, 2004, s. 21. ISBN 80-247-0648-2.

KALNICKY, J. HRM Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012, s. 38.
ISBN 978-80-7329-300-0.
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lidskych schopnosti a vlastnosti. Dnes se da kultura vyjadfit jako celkovy zpUsob Zivota
charakteristicky pro uréitou skupinu lidi. Prvni zminky o pojmu firemni kultura“ se
v anglicky psané odborné literatufe objevily v pribéhu 60. let 20. stoleti, ale
k vyraznéjSimu zajmu o problematiku spojenou s firemni kulturou doSlo az v pribéhu
80. let. Vétsina autorl se shoduje, Ze toto obdobi ma zasadni vliv na dalSi rozvoj
discipliny zabyvajici se firemni kulturou. Vyznam tvrzeni podporuje napf. Hofstede,
ktery uvadi, Ze na zaCatku osmdesatych let jsou organizaCni a podnikové kultury
povazovany za modni témata. Vté dobé zacala byt v literatufe o managementu
popularizovana predstava, ze vyte€nost organizace je v tom, jak se jeji ¢lenové naudili

shodné myslet, citit a konat.?

1.1 Definice firemni kultury

Stejné jako existuje velké mnozZstvi definic vyjadfujici samotnou kulturu, tak
i firemni kulturu popisuje vétSina prednich autort rdznymi zpusoby. VSechny maji ale
velmi podobny vyznam. O rliznorodosti pohledu jednotlivych autortl na firemni kulturu

sveédci rozmanitost nazord, kdy ji pfedni autofi definuji jako:

- Firemni kulturu tvofi soubor presvédceni, hodnot, zasad, postoji, pfipadné
artefaktd, které ovliviiuji profiremni chovani a angaZovany pfistup zaméstnanci

k firmé a vykonavané préci.

- Firemni kultura vyjadfuje vzdy urCity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovlivriuji my$leni a jednéani pracovniku, ale i celkovou atmosféru, ve které
probihé veskery vnitropodnikovy Zivot®.

- ,Jde tedy o filozofii — souhrn predstav pro typické pozorovatelné jednani,

uvaZovani a vystupovani zaméstnanct viiéi sobé i zakaznikim®.

¥ HOFSTEDE, G. HOFSTEDE, G. J. Kultury a organizace Software lidské mysli. Praha: Linde, 2007, s. 37.
ISBN: 80-86131-70-X.

4 BARTAK, J. Personalni fizeni, sou¢asnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 13.

ISBN 978-80-7452-020-4.

®> 8IGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: Aspi Publishing, 2004, s. 9.

ISBN: 80-7357-046-7.

® KALNICKY, J. HRM Rizeni lidskych zdrojti. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012, s. 39.

ISBN 978-80-7329-300-0.
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sKultura firmy je souhrn pfedstav, pristupt a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych

a relativné dlouhodobé udrzovanych® .

»,Organizaéni neboli podnikova kultura pfedstavuje soustavu sdileného
pfesvédcéeni, postoju, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato
soustava sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale v podminkach
neexistence primych instrukci formuje zptusob jednani a vzajemného pdsobeni lidi

a vyrazné ovlivfiuje zplisoby vykonévéani prace®.

LSKulturu tedy nelze chapat ve smyslu: Spatna kultura, dobra kultura. Kultura
predstavuje soubor norem, hodnot, pfesvédceni, ktera nejsou nikde pisemné dany,
ale lidé se podle nich chovaji. Vzhledem k tomu, Ze hovorime o firmé, vyjadriuji lidé

svym chovanim, jak pfistupuji k vykonévani prace®.

,Vzorec sdilenych zakladnich predpokladd, které si skupina osvojila pri reseni
problému externi adaptace a interni integrace a které se natolik osvédcily, Ze jsou
povazovany za platné a jsou predavany novym élenim organizace jako zplsob

vniméni, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémim spravny°.

L,Zakladni hodnoty, nazory a predpoklady, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsou dusledkem téchto sdilenych vyznamdi, a symboly, které
vyjadFuji spojeni mezi pfedpoklady, hodnotami a chovanim élent organizace™*.

»,Organizacni kultura ma normativni vyznam. Urcuje, jaké chovani se olekava od
Clent organizace, jaké chovani bude postihovano a jaké ocefriovano. Jsou-li tato
kritéria jasna a jednoznacna a jsou-li pfijimana velkou vétSinou &lend organizace,

hovofime o silné organizaéni kulture®?.

" PEEIFER, L. UMLAUFOVA, M. Firemni kultura Konkurenéni sila sdilenych cilt, hodnot a priorit. Praha:
Grada Publishing, 1993, s. 19. ISBN 80-7169-018-X.

8ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 199.

ISBN 80-247-0469-2.

o CHARVAT, J. Firemni strategie pro praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, s. 38.

ISBN: 80-247-1389-6.

Y SCHEIN, E. In: LUKASOVA, R. NOVY, 1. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilii k vy$si
vykonnosti podniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 22. ISBN 80-247-0648-2.

" DENISON, D. R. In: LUKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilii

k vy$S$i vykonnosti podniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 22. ISBN 80-247-0648-2.

12 BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s.108 . ISBN: 80-85839-09-1.
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Z vySe uvedenych definic vyplyva, ze firemni kultura se tyka fady abstraktnich
pojmu, které existuji v organizaci jako celku, nebo néjaké jeji ¢asti. Tyto pojmy vSak
nemusi byt v organizaci definovany, pfesto maji vliv na chovani a postoje pracovniku.
| pfes skuteCnost, Ze pfesnou exaktni definici formulovat pro firemni kulturu nelze, da
se z pfevazné vétsiny interpretaci poskladat urcity prehled nejdulezitéjSich parametrd,
kterymi se da pojem firemni kultura definovat. Podobné shrnuti uvadi Lukasova
s Novym, ktefi popisuji vystizné organizaCni kulturu jako soubor zakladnich
predpokladll, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace,
které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢&lenl organizace a v artefaktech

materialni a nematerialni povahy.*®

1.2 Vyznam firemni kultury

Firemni kultura neza€ina a nekon€i pouze u formulovani jakési vize. Firemni
kultura také neni pouze spravné chovani, etické kodexy a pracovni pofadek. Pocita se
kultury patfi podle vétSiny zaméstnancu komunikace a motivace. Nejmensi dulezitost je
naopak pfisouzena definovani firemni kultury a jeji formovani.

Vyznamem firemni kultury pro podniky se zabyva mnoho autoru, néktefi
upozorfiuji na vliv v oblasti vykonnosti organizace, jini poukazuji na vliv z hlediska
personalniho Fizeni, daldi napfiklad na FeSeni multikulturni problematiky
v nadnarodnich spole¢nostech. Jednim z autor( je Bartak, ktery se domniva, ze mezi
firemni kulturou a vykonnosti podniku je urcita zavislost. Pokud firemni kultura
odpovida charakteru organizace a zaméstnanci ji sdileji, projevuje se to pozitivhé na
jejich vztahu k praci, profesnim chovani a jednani. Vykonnost organizace se nasledné
ZlepSuje. Pokud ovSem firemni kultura neodpovida potfebam a moznostem organizace
&i zaméstnancu stava se spise zatézi nebo prekazkou.*

S touto ideou souhlasi i Bélohlavek, ale zaroven se vice zaméfuje spiSe na
multikulturni aspekty v oblasti firemni kultury. Na pfikladu studie nadnarodni
spole¢nosti pusobici ve 40 zemich svéta popisuje vliv narodnich kultur na pobocky
v jednotlivych zemich. Jazykova a kulturni blizkost nékterych zemi se ukazuje

v nékterych pfipadech jako pozitivni, jinde tomu tak ov8em neni. Pfes zmifiované

13 UKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilti k vy$si vykonnosti
?odniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 22. ISBN 80-247-0648-2.

4 BARTAK, J. Personaini fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 22.

ISBN 978-80-7452-020-4.
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zahranicni zkuSenosti se dostava téz k Ceskym podnikim. Vyborné vystihuje nékteré
neduhy ¢eskych manazer( nadnarodnich spole¢nosti, ktefi ve snaze zalibit se a uspét,
napodobuji chovani zahrani¢nich manazer(. Domnivaji se, Ze je to chovani, které
odpovida idealni kultufe celého zapadniho svéta.’® V nasich podnicich se vak jedna
o chovani, které byva zaméstnanci povaZzovano za Spatné a negativné se odrazi na
vnitfnim klimatu firmy.

Vyznam firemni kultury jako vyznamné slozky pro fungovani podniku popisuje
Hofstede. Na pfikladu holandské tovarny podnikajici v oblasti chemického primysiu.
Tovarna ma Sedesatiletou tradici a hodnoty firemni kultury se pfedavaji po generace.
Velky vliv na vnitfni klima v podniku mél vyrobni program, po produktech firmy byla
velka poptavka a ta prevySovala nabidku. Produkty se neprodavaly, byly rozdélovany.
Zakaznik musel byt zdvofily, kdyz chtél, aby se na ného zbozi dostalo. V takovém
podniku se penize vydélavaly velice snadno. Tomu odpovidalo i fizeni firmy, styl
vedeni byl paternalisticky. Stary generalni feditel kazdé rano prochazel tovarnou
a s kazdym koho potkal, si potfasl rukou. To je brano velmi pozitivné mezi
zameéstnanci. Firma byla brana jako prestizni zaméstnavatel. Pravidla chovani nebyla
nikde sepsana, neexistoval Zadny firemni eticky kodex, pfesto byl podnik ukazkou
vysoké urovné firemni kultury. Zaméstnanci bez nutnosti svazat své vystupovani
a jednani néjakymi psanymi pravidly dodrZovali ustalené formy chovani jako napf.
vyhybani se konfliktim a pfimym stfetdm, kryti omylld druhych, loajalitu, pratelské
vztahy, skromnost a dobrosrde¢nou spolupraci. Vyznamnou roli v této firmé v3ak hrala
témér nulova konkurence, $tésti na produktovou fadu. To vSe vedlo k tomu, ze na firmu
nepusobil zadny vnéjsi tlak. Firma se po desetileti mohla vénovat rozvoji firemni kultury
bez ohledu na okolni prostfedi. V dnedni dobé je firma pod tlakem konkurence, jeji
produkty jiz nejsou na trhu dominantni. Navic mistni ufady zpfisnily pravidla pro
podnikani v chemickém pramyslu s ohledem na ochranu zivotniho prostfedi. Firma je
nucena pfijmout i nepopularni kroky k udrzeni vyroby. | zde se vSak snhazi postupovat
velice citlivé, dle zazitych zvyklosti. Nicméné vyspélost firemni kultury se tim
samoziejmé snizuje.'®

Jak dulezité je pracovat se zménami pfi rozvoji firemni kultury zdraznuje
mnoho autorl. Velmi vystizné to popisuje Bartak, jenz uvadi: ,DdleZité je i v oblasti
rozvoje firemni kultury flexibilné reagovat na zmény. Co fungovalo dfive, nemusi

fungovat v budoucnu. Nostalgické Ipéni na tom, co se osvédcilo v minulosti, ale

> BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 114. ISBN: 80-85839-09-1.
' HOFSTEDE, G. HOFSTEDE, G. J. Kultury a organizace Software lidské mysli. Praha: Linde, 2007,
s. 213. ISBN: 80-86131-70-X.
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v soucasnosti je pfezilé, by bylo brzdou z hlediska budouciho vyvoje. Je tedy tfeba se
oprostit od véeho, co je nefunkéni a podporovat pozitivni zmény“’. V dnesni dobé, kdy
nejCastéjSim jevem, ktery ovliviiuje podniky, jsou zmény, je pravé pohled na rozvoj
firemni kultury jako na nastroj k pfekonani téchto jevd. Zmény k sou¢asné dobé prosté
patfi, nezalezi na tom, zda se jedna o zmény politické, ekonomické, zmény trhu nebo
napfiklad nutnost zménit produktovou fadu. Usp&$nost podniku se projevuje pravé tim,
jak je schopen na zmény zareagovat a rozvoj firemni kultury je velice dilezity prvek

podniku, ktery ma firma k dispozici pro pfekonani zmén.

1.3 Prvky firemni kultury

Zakladni stavebni komponenty firemni kultury jsou v odborné literatufe
vyjadfovany pojmem ,prvky firemni kultury“. Setkat se muzeme s rliznym rozdélenim
a tfidénim prvkl. Napfiklad tfidéni prvkd firemni kultury dle pojeti E. H. Scheina se
stalo zasadnim vychodiskem pro dal$i autory. Jednim z autor(, ktery rozviji Scheinovo
rozdéleni je Bélohlavek, ktery ve své publikaci potvrzuje rozélenéni na tfi zakladni
prvky, které to jsou, ukazuje obrazek 1.'® Prestoze Luka$ova a Novy vychazi také ze
Scheinova modelu organizacni kultury a shoduji se na poctu tfi zakladnich prvkd, jsou

prvky popsany jinymi vyrazy, jak je vidét na obrazku 2.*°

Obrazek 1: Prvky kultury - Bélohlavek

VYTVORY

ZASADOVE
HODNOTY

_ZAKLADNI
PREDPOKLADY

Zdroj®®

o BARTAK, J. Personalni fizeni, souéasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 23.

ISBN 978-80-7452-020-4.

8 BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 110. ISBN: 80-85839-09-1.

¥ LUKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilti k vy$$i vykonnosti
E)odgiku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 26. ISBN 80-247-0648-2.

®BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 111. ISBN: 80-85839-09-1.
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Obrazek 2: Prvky kultury - LukaSova, Novy

ARTEFAKTY

v t

HODNOTY
A NORMY

v t

_ZAKLADNI
PREDPOKLADY

Zdroj**

Po dikladném rozboru rozdilnych vyraz( vSak lze konstatovat, ze vyjadfuji

témér identickou podstatu, coz potvrzuje i ¢lenéni téchto prvkd na dalSi podskupiny

prvkd, které se rovnéz prolinaji prafezem pohledl vétsiny pfednich autori zabyvajicich

se problematikou firemni kultury. Pfevazna Cast autor(l také uvadi, Ze je velmi obtizné

se shodnout na jednoznaéné definici a jednoznacném c¢lenéni prvkd firemni kultury.

Proto je lepSi pro vyklad prvkd firemni kultury vyuzit nazory vétSiny pfednich autord.

Jednotlivé prvky firemni kultury Ize tedy charakterizovat nasledovné:

Do prvni skupiny patfi vytvory. Podle Bélohlavka definované jako: ,projevy, které
muZete vidét slySet a citit. Jsou to vSechny zjevné projevy kultury — vyrobky,
pracovni prostredi technologie, jazyk, oblékani, zptisob oslovovani, historky z déjin
organizace, pysné zaramovany a vyvéSeny seznam hodnot organizace atd.
Viytvory jsou snadno viditelné, tim t&z$i je véak vysvétlit jejich smysl“>. Podobné
vystihuje prvni skupinu prvku firemni kultury Schein, ktery pouzil vyraz artefakty.
Zaroven uvadi, ze zahrnuji vSechny vnéjsi projevy kultury, které ¢lovék vnima. Lze
je snadno zpozorovat a popsat, ovdem jejich vyznam neni pfili§ jednoznacny a bez
jakychkoli hlubSich znalosti je Ize rovnéz tézce interpretovat. Tato definice nejlépe
vystihuje prvni skupinu prvkd firemni kultury. Zkracené ji Ize formulovat jako
povrchovou a nejviditeln&jsi rovinu firemni kultury, ktera je zaroven nejsnadnéji
ovlivnitelna. Artefakty lze rozdélit dale na artefakty materidlni a nematerialni

povahy. Mezi artefakty materialni povahy Ize zaradit napfiklad architekturu budov,

2L LUKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilti k vy$si vykonnosti
odniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 27. ISBN 80-247-0648-2.
2 BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 110. ISBN: 80-85839-09-1.
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materialni vybaveni firem, produkty vytvafené organizaci apod. Mezi artefakty
nematerialni povahy se fadi jazyk, historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritualy,

ceremonialy.”®

- Druhou skupinu tvofi hodnoty a normy. Témito prvky se velmi podrobné zabyva
LukaSova a Novy. Popisuji tuto rovinu firemni kultury jako ¢aste¢né védomou, pro
vnéjsi pozorovatele Castetné zietelnou a &asteéné ovlivnitelnou. Do popfedi této
skupiny stavi hodnoty. Hodnotou se rozumi to, co je povazovano za dulezité, cemu
jednotlivec ¢&i skupina piiklada vyznam.** MiZeme se setkat s pojmem osobni
(individualni) hodnoty, které Ize definovat, jako hodnoty vyznamné v osobni roviné
a organizaCni hodnoty, které urCuji hodnoty organizace jako celku. Jedna se
o principy chovani sméfujici k naplnéni myslenek zaméstnanc(, o kterych si mysli,
Ze jsou pro organizaci spravné a dllezité. Neméné dulezitou slozkou této skupiny
jsou také normy. Armstrong popisuje normy jako nepsana pravidla chovani, ktera
poskytuji neformalni navod k tomu, jak se chovat.?®> Ostatni autofi tomuto pojmu
pfifazuji podobna vychodiska. Shoduji se na vysvétleni, ze normy lidem Fikaji, co
se predpoklada, Zze budou délat, fikat a napfiklad i to, jak se budou oblékat.
Pfedavaji se ustni formou nebo chovanim, tim se rozumi takové vzory chovani,
které jsou vysledkem urCité reakce, ktera se osvédCila pfi feSeni né&jaké situace.
VétSinou se jedna o chovani prezentované manazerem, které funguje a je vnimano
skupinou jako uspésné. Postupné se takovy vzor chovani zafixuje a stava se

sdilenou hodnotou.

- Do ftfeti skupiny patfi zakladni predpoklady. Jak uvadi Bélohlavek: ,Jakékoliv
jednani, které se témto zakladnim predpokladim vymyka, je povaZovano za
neprijatelné. Nejsou ureny k pochybovani ani k diskuzi a velice tézko se méni.
Jsou to véci, které jsou povaZovany za dané“®. Toto pojeti, které vyjadiuje
zakladni prfedpoklady jako nejhlubSi a neuvédomovanou rovinu kultury si osvojuje
vétSina pfednich autor(. Zakladni predpoklady vznikaji na zakladé opakované
zkuSenosti, respektive modelu urcitého feSeni na danou situaci. MUze se jednat

o potvrzené hypotézy, které na zacatku slouzi jako urcity pfedpoklad pro feSeni

 SCHEIN, E. Organization Culture and Leaderschip. San Francisko: Jossey — Bass Publisher, 1992, s.29.
ISBN 1-55542-487-2.

24 LUKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilt k vy$$i vykonnosti
Eodniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 26. ISBN 80-247-0648-2.

5ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 359.

ISBN 80-247-0469-2.

% BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. Olomouc: Rubico, 1996, s. 111. ISBN: 80-85839-09-1.
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vzniklé situace, ale postupem Casu se potvrzuji jako spravné fedeni. Takovéto
vzory feSeni jsou povazovany za nejlepSi a jsou zafixované pro dané situace.
Clenové skupiny je berou za zcela automatické a predavaiji je ve stejném znéni
novym Clenum skupiny. Také podle Scheina jsou zmény zakladnich pfedpoklad
velmi obtizné ménitelné. Z pohledu jednotlivce, ktery vstoupi do skupiny, se jevi
zména jako mozna, novy ¢€len skupiny pfichazi s urCitym pohledem
a presvédCenim, ale kdyz jednotlivec zjisti, Ze je sam, kdo vidi a vnima véci
odliSnym zplGsobem, pfikloni se vétSinou po ¢ase k predpokladiim vychazejicich ze
zkuSenosti skupiny. S kazdym takto uvazujicim jednotlivcem se zaroveri dané
predpoklady prohlubuji a moZnost jejich zmé&n a drobnych korekci se snizuje.?’
Z toho je patrné, ze zménit kulturu skupiny, ktera sdili urcitou historii je extrémné
narocné.

Lukasova s Novym se vSak také odkazuji na svétové autory, ktefi této
problematice davaji jesté trochu jiny pohled a rozliSuji dokonce c&tyfi zakladni prvky
firemni kultury.? Pfi hlub&im pohledu v8ak zjistime, Ze se jedna pouze o rozdéleni
jednoho prvku ,hodnoty a normy* na dvé &asti. Konkrétné ,pravidla a normy chovani*
na jednu ¢ast a ,hodnoty“ na druhou ¢&ast. Na tomto stanovisku se potvrzuje
rliznorodost pohledll na toto téma, stejné tak vSak mysSlenkova podoba jednotlivych
nahleda.

Pfestoze Hofstede nepopisuje prvky firemni kultury do takové hloubky jako
ostatni autofi, je potfeba zminit vystizné znazornéni Urovni projevu kultury pfirovnanim
ke slupkam cibule, jak je zndzornéno na obrazku 3. Obrazek naznacuje, Ze symboly
jsou nejpovrchnéjSi a hodnoty nejzakladnéjdi projevy kultury. V tomto smyslu jsou
hrdinové a ritualy mezi nimi. Symboly jsou napfiklad slova, gesta nebo obrazy majici
konkrétni vyznam pro danou kulturu. Hrdinové jsou postavy, které maji vysoce cenéné
charakteristiky v dané kultufe a slouzi ostatnim jako pfiklad. Ritudly jsou spole¢enské
Cinnosti, které jsou pro dosazeni pozadovaného vysledku zbytecné, ale jsou
povazovany za spoleensky podstatné. Zajimavym pohledem je také slouceni téchto tfi
vrstev vyjadfovanych spoleéné jako praktiky. Tim dochazi k rozdéleni pouze na dva

prvky firemni kultury, konkrétné na hodnoty a praktiky, pfiemz praktiky pfedstavuji

z SCHEIN, E. Organization Culture and Leaderschip. San Francisko: Jossey — Bass Publisher, 1992, s.29.
ISBN 1-55542-487-2.

2| UKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilt k vy3s$i vykonnosti
podniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 30. ISBN 80-247-0648-2.
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pozorovatelnou a hodnoty pfedstavuji nepozorovatelnou &ast kultury. Hodnoty Ize

odvodit z chovani lidi a jsou povaZovany za jadro kultury.

Obrazek 3: ,Cibulovy diagram® urovni projevu kultury

praktiky

Zdroj30

1.4 Zdroje firemni kultury

Obsah a sila firemni kultury jsou ovliviiovany riznymi faktory, tyto faktory jsou
v odborné literatufe oznadovany jako zdroje firemni kultury. Prfedni autofi vénuji
jednotlivym zdrojum veétsi ¢i menSi pozornost a rovnéz klasifikaci interpretuji rdznymi
zpUsoby. Lukasova s Novym se ve své publikaci podrobné zabyvaji pravé porovnanim
vychodisek zahrani€nich autort a vyklad vlivu jeSté rozSifuji o dalSi faktory. NejCastéji

jsou v odborné literatufe uvadény nasledujici faktory:

- vliv prostfedi,

- vliv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vlastnik(, manazeru,
- vliv velikosti a délky existence organizace,

- vliv vyuzivanych technologii,

- vliv organizacni struktury,

- vliv metod a systém fizeni,

- vliv stylu vedeni.*

2 HOFSTEDE, G. HOFSTEDE, G. J. Kultury a organizace Software lidské mysli. Praha: Linde, 2007, s.16.
ISBN: 80-86131-70-X.

% HOFSTEDE, G. HOFSTEDE, G. J. Kultury a organizace Software lidské mysli. Praha: Linde, 2007, s.17.
ISBN: 80-86131-70-X.

31 LUKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilii k vy$i vykonnosti
podniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 33. ISBN 80-247-0648-2.
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Vliv prostiedi jako jeden ze zdroju firemni kultury predstavuje Siroké okoli
obklopujici organizaci €i firmu a do kterého je firma zasazena. Do tohoto okruhu patfi
podnikatelské a trzni prostfedi, sociokulturni faktory, narodni kultura atd. VétSina
predpoklady, hodnoty a normy, které jsou Cleny narodnich kultur sdileny, jsou diky
predavani dalSim generacim hluboce zakofenény. Tato narodni specifika jsou potom
jednotlivymi leny kultur pfenasena do podnikové reality a praxe. Vliv narodnich kultur
je u nas vyrazné sledovan po roce 1989, kdy se svétu otevrela ¢eska ekonomika. Sigut
k tomuto tématu uvadi: ,V Ceské republice se pfi aplikaci silné zdpadni podnikové
kultury do ¢eskych firem zaclaly objevovat urcité potize. U americkych spolecnosti
Cechy uvédi do rozpakd jisté neformalnost a na éeské poméry az familiarnost. Némci
jsou na rozdil od nas puntiékafi. Némcim vadi na Ces$ich nadhled a schopnost nebrat
v8e smrtelné vazné. Francouzska organizacni kultura je bliz§i naSi mentalité jistou
mirou lezérnosti a flexibility, smyslem pro decentralizaci, pro socialni stranku. Pro
francouzské firmy je také pfiznaéné tendence k centralizaci a byrokracii®?. Nejen
z tohoto nazoru vyplyva, ze vliv narodnich kultur sehrava vyznamnou roli v oblasti
firemni kultury, zejména pak u nadnarodnich spole¢nosti.

Vliv zakladatele, vidce je dalSim vyznamnym zdrojem firemni kultury. Tento
postoj potvrzuji rizné vyzkumy pfednich autoru, které souhrnné zpracovava Lukasova
s Novym, kdyz vystizné charakterizuji viastnosti zakladatell firem, které se pfi zalozeni
firem stavaji zakladnimi charakteristikami firemni kultury nové rodici se organizace.
Jedna se o zakladni pfedpoklady a hodnoty, které jsou pfedstavovany zakladateli na
zakladé jejich jasné vize o obsahu kultury vznikajici firmy. V pfipadé, Ze firma pUsobi
del§i dobu, mlze byt kultura ovlivnéna zakladnimi pfedpoklady, hodnotami a normami
silného vidce. To se stava zejména v pfipadech, kdyz se jedna o lidi kompetentni
a Uspésné.*®

Vliv velikosti a délky existence organizace Ize charakterizovat jako proces
vyvoje firemni kultury dle Zivotnich fazi organizace. Zpoc€atku jsou nositeli firemni
kultury maijitelé, kdy vztahy maji spiSe neformalni charakter a pfednosti je pruznost
a schopnost improvizace. Pozdéji dochazi k ustaleni firemni kultury, jez je definovana
jasné&jSimi pravidly. V této fazi se hovofi o automatizaci kultury. V pozdéjSim obdobi je

kultura stabilizovana a nastava obdobi stagnace, kultura je uctivana.

% 8I1GUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: Aspi Publishing, 2004, s. 9.

ISBN 80-7357-046-7.

B LUKASOVA, R. NOVY, I. a kol. Organizaéni kultura Od sdilenych hodnot a cilt k vy3si vykonnosti
podniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 35. ISBN 80-247-0648-2.
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Vliv vyuzivanych technologii popisuje napfiklad Mallya. Jedna se ovliviiovani
firemni kultury pouzivanymi technologiemi, kde napfiklad v telekomunikaci by se mohla
vyZadovat flexibiln&jsi kultura, oproti tomu u organizace vyuzZivajici drahé technologie
bude vyZadovana dobfe strukturovana kultura.®

Vliv organizacni struktury, stylu vedeni, metod a systému Fizeni pojal
rozdilné od ostatnich autort Kalnicky tim, ze vSechny tfi vlivy oznadil jako jeden faktor
ovliviiujici firemni kulturu. Styl fizeni v€etné& organizacni struktury a profesnich roli
charakterizuje zplsob, jakym manazefi jednaji, aby prostfednictvim lidi dosahli
zadoucich vysledkl v urcité organizacni struktufe. Tyka se to chovani manazera jako
vedoucich tym( a toho, jak uplatfiuji své pravomoci.®®

VySe zminéné faktory nelze povazovat pouze za zdroje firemni kultury, ale je
nutné na nékteré z nich nahlizet jako na jeji manifestace. Zaroven je nutné zdUdraznit,
ze faktory nepuUsobi na kulturu jednotlivé, ale v kombinaci.

VétSina autorl uvadi jesté jeden vyznamny vliv na firemni kulturu a tim je
zaClenéni jedince do organizace. V odborné literatufe popisovany jako adaptacni

proces, ve kterém je novym pracovnikiim kultura organizace pfedavana.

* MALLYA, T. Zaklady strategického fizeni a rozhodovani. 1. vyd. Praha : Grada Publisshing, 2007,
s. 159. ISBN 978-80-247-1911-5.

% KALNICKY, J. HRM Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012, s. 42.

ISBN 978-80-7329-300-0.

21



2 ROZVOJ FIREMNI KULTURY V PERSONALNI PRACI

Tato kapitola vymezuje teoreticka vychodiska rozvoje firemni kultury se
zamérfenim na personalni praci a organizaci adapta¢niho procesu. Cilem této kapitoly
je seznameni s procesem socializace pracovnika pomoci tzv. socializaéniho modelu,
ze kterého je nasledné detailné definovana Cast, ktera je v odborné literature
vymezena pojmem adaptacni proces. DalSim tématem je efektivita adaptace.
V samotném zavéru kapitoly je shrnuti metodologické &asti.

V souvislosti s fizenim lidi v organizaci je mozné zaznamenat v odborné
literatufe fadu vyraz(l jako napf. personalni prace, personalistika, personalni
management, personalni fizeni nebo Fizeni lidskych zdroji. V posledni dobé je vSak
termin ,fizeni lidskych zdrojd“ na Ustupu a do popredi se dostava spojeni ,rozvoj
lidského kapitalu“. Tento novy smér zatim nema podobu v teoretickém ramci,
zduUrazriuje vSak, ze Clovék je svébytna, myslici a tvofiva lidska bytost.

V pojeti Mayerové a Ruzicky, ktefi pouzivaji pojem ,personalni management® je
vymezen tento obor jako soucast podnikového managementu. Na zakladé analyzy
prednich zahrani¢nich autort velmi pfehledné demonstruji i vznik a vyvoj personalniho
managementu.*®

Jednim z nejvyznamnéjSich zahrani¢nich autord je Armstrong, ktery diky svému
rozsahlému pohledu pouziva vSechny pojmy, nebot u kazdého z vyrazii demonstruje
urCité vymezeni, nebo urcity historicky vyznam. Jako podstatu personalniho fizeni
uvadi Fizeni lidi takovym zplUsobem, ktery vede ke zvySeni vykonnosti organizace.
Tento styl musi byt dodrzovan ze strany vSech manazeri a vedoucich tymda.
Podstatnou mérou k tomuto procesu museji pfispivat i personalisté, a to tim, ze tento
proces zdokonaluji, rozvijeji, poskytuji rady, pomoc a sluzby.*’

Prestoze vétSina autorl popisuje problematiku velice podrobné a prehledné,
pouze néktefi pouzivaji pro vymezeni pojmu definici. Jednim z autorli, ktery své
vychodisko formuloval do definice, je Koubek, kdyz uvadi ze: ,Personalni prace
(personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméruje na vse, co se tyka
Clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuZzivani, jeho organizovani a propojovani jeho C&innosti, vysledki jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci,

spolupracovnikium a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka,

® MAYEROVA, M. RUZICKA, J. Moderni personalni management. 1. vyd. Jino&any: H a H, 2000, s. 11.
ISBN 80-860-2265-X.
3 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 43. ISBN 80-247-0469-2.
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a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho personalniho
a socialniho rozvoje*®®. Obsah definice vyjadfuje pohled na moderni podnik, kde Fizeni
lidskych zdroju pFedstavuje vyznamnou c&ast personalni prace. Je jadrem fizeni
organizace, jeho nejpodstatnéjSi Casti a zaroven stézejni ulohou vSech manazeru.

Timto postojem k personalni praci se zdlraznuje vyznam Clovéka, lidské pracovni sily

2.1 Proces socializace pracovnika

Personalni prace je soubor ¢&innosti zajistujici plnéni kol tykajicich se
lidského kapitalu. V malych firmach tuto &innost zastavaji maijitelé nebo vedouci
pracovnici, ve vétSich organizacich je to pak personalni oddéleni. Mezi nejzakladnéjsi

personalni ¢innosti Ize podle pfednich autort uvést:

- ziskavani pracovnikd,

- vybér pracovnikd,

- prijimani, adaptace a rozmistovani,

- Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniku

- odménovani pracovnikd,

- vzdélavani pracovniku, planovani osobniho rozvoje a fizeni kariéry pracovnikd,
- péce o pracovniky,

- uvolhovani pracovnik(l z organizace,

- personalni poradenstvi.*®

U nékterych autorl se mizeme setkat i s pojmem personalni ritualy, kterym vyjadfuji
nejzakladnéjsi personalni €innosti. Z pohledu zaméstnance nelze opomenout pojem
socializace.

V obecné roviné vyznacuje pojem socializace proces, pfi kterém se jedinec
zaclenuje do spole€nosti, pfi€emz si osvojuje jeji hodnoty, normy, chovani, schopnosti
a uci se socialnim rolim. Vysledkem tohoto procesu je vytvofeni "socialniho ja",
socialni identity a sociokulturni osobnosti. Socializace probiha v pribéhu celého Zivota.

V obdobi pracovni aktivity jedince se hovofi o socializaci pracovnika na organizaci.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 13. ISBN 978-80-7261-168-3.

%9 KOCIANOVA, R. Personéini ¢innosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
S. 6. ISBN 978-80-247-2497-3.
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V odborné literatufe se rovnéz vyskytuje vymezeni ,socializacni model“. Néktefi
autofi tento model pouze popisuji jako €innosti po sobé nasledujici tak jak nastavaji pfi

socializaci jedince. Jedna se o nasledujici Cinnosti:

- vybér zaméstnancu,

- adaptacni proces,

- hodnoceni zaméstnancu

- motivace a rozvoj zaméstnancu

- socialni mobilita.

Jedna se tedy o faze, které ovliviiuji a zaroveri jsou ovliviiovany pracovnikem.”® Na
téchto fazich panuje shoda jak mezi zahrani¢nimi, tak ¢eskymi autory.

Zahrani¢ni autofi se vymezuji spiSe na zakladé teoretické roviny, kdy popisuji
spiSe obecné principy socializace pracovnik(. Oproti tomu domaci autofi se snazi
problematiku ve svych publikacich pojmout jako uréity navod pro formy chovani
cilovych skupin, v tomto pfipadé personalistd a manazer(. Takové vychodisko zaujima
napfiklad Styblo, ktery ve své knize doporu€uje modely fedeni a vyzdvihuje urcité
ginnosti, které jsou pro tuto problematiku zcela zasadni.*

Tureckiova se oproti tomu vice pfiklani k zahraniénimu pojeti a charakteristikou
pro jeji knihu jsou predevsim obecné formulovana vychodiska.** Procesem socializace
pracovnika jako ucelenou formou se nezabyva do takové hloubky a v této
problematice se odkazuje na zahrani¢ni autory. Vyzdvihnout je ale potfeba jeji pojeti,
kdy se snazi vice pfibliZit pohled na téma jako na celek a vyobrazuje socializa¢ni
model graficky jako schéma, jak je zndzornéno na obrazku 4. Ze schématu je dobfe

patrny cely proces od vybéru, nastupu az po socialni mobilitu.

“OKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 89. ISBN 978-80-7261-168-3.

4 STYBLO, J. Personalni fizeni v malych a stfednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press, 2003,
s.70. ISBN 80-7261-097-X.

“2TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 66.

ISBN 80-247-0405-6.
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Obrazek 4: Socializaéni model

Proces Adaptace na 1\ Produktivita
vybéru praci a vztahy
Pred » Srazka” Proménal 3

nastupem > hodnot > zaclenéni > 1‘ Bngacouanost
Podpis Vyjasnéni l, Fh*«uace

pracovni ocekavani

smlouvy (uzavieni

psychologické
smlouvy)
Zdroj*®

Vybér zaméstnancti je na samotném zacatku socializacniho procesu. Cilem
vybéru pracovnikll je podle Koubka rozpoznat, ktery z uchaze€i o zaméstnani bude
nejlépe vyhovovat pozadavkim obsazovaného pracovniho mista. Vedle odbornosti
v8ak zaroven zdUrazriuje dulezitost osobni charakteristiky uchazece, jeho potencial
a flexibilitu s vazbou na vytvareni zadouci firemni kultury.** S timto pohledem, ktery Ize
charakterizovat jako definici, se ztotozfiuje vétSina autor. Oproti tomu Styblo ve své
knize vystizné popisuje metodiku vybé&ru zaméstnance.*

Adaptaéni proces popisuje zaclenéni nového zaméstnance jako cilové
orientovanou c¢innost zaméfenou na identifikaci a rozvoj odbornych, socialnich
a osobnostnich charakteristik nového pracovnika. UskuteChuje se v pfedem
ohrani¢eném &ase a podle tzv. adaptaéniho planu & programu.*® Vymezeni éasového
Useku pro adaptaci se mezi autory rlizni. Néktefi udavaji ohranic¢eni zkusebni dobou
(prvni tfi mésice), ale to neni zcela pfesné tvrzeni. Vyznamnou roli pro délku adaptace
totiz sehravaji technické naroky na poZadovanou pozici. Adaptacéni proces totiz
nezahrnuje pouze socialni adaptaci, ale rovnéz adaptaci profesni a ta muize byt

u technickych pozic vyrazné delsi. *’

“3TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 67.

ISBN 80-247-0405-6.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 166. ISBN 978-80-7261-168-3.

48 STYBLO, J. Personalni fizeni v malych a stfednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press, 2003,
s.65. ISBN 80-7261-097-X.

46 BARTAK, J. Personalni fizeni, souéasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 62.

ISBN 978-80-7452-020-4.

“"BRODSKY, Z. Rizeni lidskych zdrojii pro managera. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009, s. 43.
ISBN 978-80-7395-155-9.
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Hodnoceni zaméstnanct patfi mezi vyznamné Ukoly managementu v innosti
kazdé hospodaiské organizace. Hodnoceni obecné je souCasti poznavane skuteénosti
a jedna se v podstaté o posouzeni zavaznosti urcitého pfedmétu, jevu, planované nebo
uskutecfiované Cinnosti v porovnani s pfedem vytyCenym cilem. Pracovni hodnoceni
se osobné tyka kazdého zaméstnance organizace a pro vétSinu pracovnikl se jedna
o velmi citlivé téma. Vychodiskem pfi hodnoceni pracovnika je posuzovani jeho
vykonu, tedy to, jak se podili na plnéni pracovnich ukoll firmy pfi ur€itém pracovnim
zarazeni.*®

Motivace zaméstnancl je v odborné literatufe charakterizovana prednimi
autory velmi podobné. Napfiklad Bedrnova s Novym definuji motivaci jako: ,skutec¢nost,
Ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vZdy zcela uvédomované vnitini hybné sily —
pohnutky, motivy. Ty éinnost ¢Elovéka urcitym zptsobem orientuji, v daném sméru ho
aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje
v podobé motivované ¢innosti, motivovaného jednani“®. Zjednodusené se da definice
popsat, ze motivace je souhrn faktord ovliviiujici lidské chovani tak, aby se urcitym
zplusobem chovali.

Rozvoj zaméstnancl je dullezitym prvkem v personalni oblasti kazdé
organizace, ktera chce uspét v dnesSnim turbulentnim podnikatelském prostfedi.
Stejnou dulezitost davaji této problematice i predni autofi. Vysledkem je nepfeberné
mnozstvi definic a vymezeni, kterd jsou si vS8ak obsahové velice blizka. Jednim
z naSich prednich autorll je Koubek, ktery zdlUrazhuje, Zze vzdélavani a formovani
pracovnich dovednosti se v souCasném prostfedi stava celozivotnim procesem, nebot
na zakladé ménicich se podminek v moderni spole€nosti je nutné, aby pracovnik
neustale prohluboval a rozsitoval své znalosti a schopnosti.*

Socialni mobilita je pojem, ktery vyjadfuje pohyb lidi ve spoleCenské strukture.
Jednou zforem je socidlni mobilita mezi hospodafskou organizaci a jinym
spoleCenskym utvarem, vtomto pfipadé hovofime o fluktuaci. Urcita fluktuace je

potfebnym prvkem chodu kazdé hospodaiské organizace.*

“8 MAYEROVA, M. RUZICKA, J. Moderni personaini management. 1. vyd. Jino&any: H a H, 2000, s. 83.
ISBN 80-860-2265-X.

49 BEDRNOVA, E. NOVY, . a kol. Psychologie a sociologie v Fizeni. Praha: Management Press, 1998,
s. 221. ISBN 80-7175-010-7.

*® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 252. ISBN 978-80-7261-168-3.

*I MAYEROVA, M. RUZICKA, J. Moderni personaini management. 1. vyd. Jino¢any: H a H, 2000, s. 79.
ISBN 80-860-2265-X.
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2.2 Adaptacni proces

Pfedni autofi pouzivaji k vymezeni zaclenéni pracovniki do organizace ruzné
pojmy a definice. Napfiklad Kocianova pouziva pojem ,adaptace” a vymezuje adaptaci
na dané pracovni misto jako vyrovnani se jedince s praci a vlivy okolniho prostfedi,
které nezavisi pouze na osobni charakteristice ¢lovéka, ale také na jeho profesni
arovni, na pracovnich zkuSenostech a zaroven na podminkach adaptace ze strany
organizace.” Oproti tomu Koubek vyuZivd pojem ,orientace“ a popisuje orientaci
pracovniki jako dikladné promysleny a specificky program adaptacnich
a vzdélavacich aktivit, vedoucich k urychleni seznamovani se novych pracovnik(
s jejich  novymi pracovnimi podminkami, prostfedim, potfebnymi dovednostmi
a znalostmi. Cilem je zkraceni obdobi, kdy pracovnik nepodava pozadovany pracovni
vykon pro dané pracovni misto.>

Z pohledu fizeni lze rozliSit adaptaci na formalni a neformalni. V pfipadé
formalni adaptace se jedna o dopfedu planovany proces, ktery je zajistovan predevsim
personalnim utvarem a nadfizenym a je fizen podle pfedem daného harmonogramu.
U vétSiny organizaci je tento proces zcela automaticky, nebot Ize opakovat pro
v8echny nové pracovniky a je mozné jej na zakladé poznatkd neustale zdokonalovat.
Neformalni adaptace je rovnéz nazyvana spontanni, protoZze se jedna o proces, ktery
je zabezpecovan interakci nejblizSich spolupracovnikd, ktefi pomahaji novému
pracovnikovi pfi zaclenéni do pracovniho kolektivu. Mnohdy miva tato neformalni
stranka adaptace pro nového pracovnika vétsi vyznam a je efektivngjsi, nez stranka
formalni.

Cinnosti spojené se zaglenénim jednotlivce na pracovni misto jsou definovany
jako adaptacni proces. Vymezenim pojmu adaptacni proces se zabyva vétSina
pfednich autorl, a proto je mozné v odborné literatufe dohledat velké mnozstvi definic.
Napfiklad Bartak definuje adaptacni proces nasledovné: ,Jde o proces aktivné
ovliviiovany, kontrolovany a usmérriovany patronem, tj. zaméstnancem, jmenovanym
vedenim prislusné skupiny a odpovédny za adaptaci nového zaméstnance**. Prestoze
je definice oproti ostatnim autorim pomérné kratka, pfesné vystihuje podstatu ulohy

adaptaéniho procesu, ktera spociva v tom, Ze se jedna o velice dulezity proces, jenz

52 KOCIANOVA, R. Personalni éinnosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 130. ISBN 978-80-247-2497-3.

*% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 192. ISBN 978-80-7261-168-3.

*BARTAK, J. Personalni management v procesu zmén. 1. vyd. Praha: UJAK, 2007, s. 81.

ISBN 978-80-86723-28-0.
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musi byt bezpodminecné fizen a kontrolovan. Bez dodrzeni téchto premis neni totiz
mozné zaru it kvalitu adaptace nového pracovnika.

Z hlediska prubéhu se v odborné literatufe uvadi rozdéleni adaptacniho
procesu z pohledu pracovnika do nékolika fazi. Néktefi autofi uvadéji tfi faze

v nasledujicim pofadi:

- prednastupni faze (rozhodovani pro pracovni misto),
- nastupni faze (nastup nového pracovnika do organizace, pocatek orientaéniho
obdobi),

- integracni faze (pfekonani odborné a socialni integrace).

Oproti tomu Kocianova, vychazejici ze zahrani¢nich zdrojli, uvadi rozdéleni do &tyr
fazi, nebot se ztotoznuje s nutnosti zohlednit vedle odborné integrace také
individualné psychologickou stranku nové nastupujiciho pracovnika.>® Toto vymezeni

je presnéjsi a v moderni personalistice vyuzivané. Clenéni fazi je tedy nasleduijici:

- pfednastupni faze,
- nastupni faze — vstup do organizace a orientace,
- integracni faze,

- faze plného zaclenéni.

Prednastupni faze je velice dilezitym c&lankem v samotném adaptacnim
procesu, nebot se jedna o prvni kontakt budouciho pracovnika s organizaci. UZ pfi
vybérovém fizeni dochazi k prvnimu setkani kandidata na pracovni pozici s firemni
kulturou.®® Na zakladé vedeni pohovoru si kandidat miize utvaret nazor na firemni
kulturu a porovnavat s hodnotami, kieré se dozvédél pfi pfipravé na pohovor. Tyto
poznatky nasledné vyuZije pfi rozhodovani, zda na nabizenou pozici nastoupi.

Nastupni faze je &ast, kterou vyraznou mérou ovliviiuje personalni utvar
organizace, protoze vjeho reZii probiha uvodni Skoleni a seznameni novych
zameéstnancu se vS8im potfebnym. Druhy den se vétSinou novacka ujima pFimy

nadfizeny, aby ho uved| na pracovisté. ZaCatek nastupni faze Ize €asové ohranicit jako

s KOCIANOVA, R. Personalni éinnosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 132. ISBN 978-80-247-2497-3.

*® STYBLO, J. Personalni fizeni v malych a stfednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press, 2003,
s. 70. ISBN 80-7261-097-X.
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prvni den nastupu, ukonleni se da obecné charakterizovat jako obdobi, kdy
zaméstnanec zna své okoli a jiz se zabyva zvladnutim pracovnich ukold.>’

Integracni faze je pravdépodobné nejvyznamnéjsSi Cast celého adaptacniho
procesu a vyrazné ji ovliviuje charakter prace a dosavadni zkuSenosti nového
zaméstnance. Na dulezitosti této Casti se shoduje vétSina autorl, ktefi zaroven
pfipominaji vyrazny vyznam nejbliz§iho nadfizeného, nebo pracovnika, ktery novacka
pro dané misto zauduje.”® V odborné literatufe se Ize setkat s vyrazy jako mentor,
konzultant nebo patron. Vzdy by se mélo jednat o zkuSeného pracovnika, ktery by mél
mit i pedagogické schopnosti.

Faze plného zaclenéni nastava v okamziku, kdy je pracovnik zcela zaclenén
do kolektivu i do organizace, pfestava se na ného nahliZet jako na novacka a stava se
plnohodnotnym &lenem. Vystizné tuto fazi vymezuje Koubek popisem ,Easového planu
procesu adaptace®, ve kterém je tato ¢ast uvedena v rozmezi druhého az Sestého
meésice po nastupu. Zaroven vsak uvadi pfiklady, kdy je adaptacni proces kratSi nez
Sest mésicll, ale i pfipady kdy je adaptacni proces po Sesti mésicich vyhodnocen
a rozSifen o dalSi obdobi jednoho roku. Tato skutecnost je ovlivnéna pozadavky na
dana pracovni mista, kdy pro pozice Fidicich pracovnikl, nebo mist technicky vysoce
specifickych je doba $esti mésicti nedostateéna.*

V kontextu pracovniho prostfedi lze v odborné literatufe zaznamenat jesté
oblasti adaptace. VétSina autori se vymezuje pouze na dvé oblasti, na pracovni
adaptaci na strané jedné a na adaptaci socialni na strané druhé. S timto tvrzenim
néktefi autofi nesouhlasi. Napfiklad Kocianova doplfiuje jesté tfeti oblast, a tou je
adaptace na firemni kulturu. Roz&lenéni je v tomto pfipadé pfesnéjsi a ma nasledujici

podobu:

- pracovni adaptace,
- socialni adaptace,

- adaptace na organizaéni kulturu.®

" MAYEROVA, M. RUZICKA, J. Moderni personalni management. 1. vyd. Jino&any: H a H, 2000, s. 76.
ISBN 80-860-2265-X.

58 STYBLO, J. Personalni fizeni v malych a stfednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press, 2003,
s. 74. ISBN 80-7261-097-X.

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 200. ISBN 978-80-7261-168-3.

%9 KOCIANOVA, R. Personéini ¢innosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 130. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Pracovni adaptace nebo adaptace na praci a pracovni misto je pfizplsobeni
se zaméstnance praci, pracovni Cinnosti a narokim kladenych na pracovnika pfi
dosahovani pracovnich dovednosti, vyzadovanych pro zastavanou pracovni pozici.®*
Pracovni adaptace je kontinualnim procesem, ktery zacina vstupem do zaméstnani
a v ruzné podobé pretrvava az do konce pracovni aktivity.

Socialni adaptace prestavuje proces, pfi kterém se jedinec zaclenuje do
socialni struktury v ramci skupiny i do Sir§iho socialniho prostfedi a pfizplsobuje se
normam spolecnosti. Jedna se o naplnéni hodnot souladu toho, co si mysli s tim, jaké
pozadavky ma spole€nost. Nedilnou soucasti socialni adaptace je schopnost vychazet
s lidmi.®

Adaptace na organizacni kulturu je dulezity proces, pomoci kterého dochazi
k integraci pracovnikl do organizace. Jeho cilem je pfijeti souboru hodnotového
systému, norem, vzorcu chovani, které vymezuji zadouci a nezadouci formy chovani.
Organizacni kultura pIni vyznamnou integraéni roli, nebot obsahuje nadfazené
zakladni hodnoty, normy a nazory, vyplyvajici z priorit organizace jako celku.®

V procesu adaptace klade vétSina autord velky dldraz na vytvofeni
individualniho adaptacniho planu. Vypracovani tohoto dokumentu je dulezité z divodu
rliznorodosti pracovnich pozic, na které jsou pracovnici adaptovani. Pro rizné pozice
je vyzadovana rGzné dlouha adaptace. Podrobné se touto problematikou zabyva
Kocianova, kdyz popisuje jednotlivé polozky adaptaéniho planu a souhrnné uvadi, ze:
s,lento plan je voditkem pro postup v pribéhu adaptace pro nadfizeného
adaptovaného pracovnika i dal§i spolupracovniky, ktefi se na fizeni adaptace podileji,
i pro samotného pracovnika®*. Néktefi autofi uvad&ji pojem ,8asovy plan procesu
orientace®, jedna se ale pouze o jinou formulaci, ktera vymezuje podobnou podstatu.
Opét popisuje urcita psana pravidla a &asovy ramec pro adaptaci pracovnika
v zavislosti na povaze pracovniho mista s pfihlédnutim k osobnosti pracovnika
prochazejici adaptaci.®® Nejéastgji se setkavame s &lenénim adaptaéniho planu na
Cast tykajici se celoorganizacni adaptace a utvarové adaptace zamérené na konkreétni

pracovni misto. Ve vétSich organizacich je individualni plan adaptace zaméstnance

®. TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 66. ISBN
80-247-0405-6.

82 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 66. ISBN
80-247-0405-6.

3 BEDRNOVA, E. NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie v Fizeni. Praha: Management Press, 1998.
ISBN 80-7175-010-7.

64 KOCIANOVA, R. Personélni éinnosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 134. ISBN 978-80-247-2497-3.

%5 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 199. ISBN 978-80-7261-168-3.
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samoziejmosti a za jeho nadefinovani a sepsani je zodpovédny personalni utvar, ktery
zaroven dohlizi na dodrzovani pribéhu. Divodem je nutnost co nejmensSi zatéze pro
vedouci pracovniky, ktefi jsou povéfeni Fizenim utvard a administrativa spojena
s adaptaci by je odvadéla od plnéni pracovnich ukolud. V ur€itém pohledu Ize uvést, ze
personalni utvar zajistuje administrativni servis pro vedouciho a vedouci ma o to vétsi

prostor pro adaptacni praci se zaméstnancem.

2.3 Efektivita adaptace — kritéria

Dulezitou soucasti adaptacniho planu kazdého pracovnika je jeho prabézné
a systematické monitorovani s naslednym vyhodnocovanim. Pozorovani procesu je
nutné provadét pravidelné, neustdle zpracovavat dilCi vysledky a zaroven
vyhodnocovat i efektivitu jednotlivych ¢€asti. Vyhodnocovani vysledkl adaptacniho
procesu jako celku je pomérné slozité, proto je vhodné si pfedem definovat kritéria,
ktera by méla byt individualné zpracovana a méla by zohledrniovat konkrétni pracovni
zafazeni zaméstnance.®®

Tuto formulaci dale rozviji Koubek, ktery zdurazruje, ze pracovnik prochazejici
adaptacnim programem by mél byt v prvnich tydnech pravidelné kontaktovan
prislusnym personalnim pracovnikem, ktery by ho mél navstivit také pfimo na
pracovisti a zhodnotit tak konkrétni pracovni prostfedi a pracovni podminky. Pfislusny
pracovnik by také mél po celou dobu adaptaCniho procesu udrzovat spolupraci
s bezprostfednim nadfizenym nového zaméstnance i jeho mentorem ¢i garantem.
Spole¢né by méli dohlizet na pInéni individualniho adapta¢niho planu pracovnika,
pomahat feSit jeho pfipadné problémy a zaroven by se méli vSichni ucastnit
pracovnikova hodnoceni ke konci adaptaéniho obdobi.®’

VétSina autorl uvadi jako nejlepSi metodu pro zhodnoceni adapta&niho procesu
fizeny rozhovor, ktery je veden za ucasti pfimého nadfizeného, mentora nebo garanta
a pfislusného pracovnika personalniho oddéleni. Velice dulezité je rovnéz ziskavani
zpétné vazby nejen od samotného pracovnika, ale i od ostatnich G&astniku
adaptaéniho procesu.?® Vzhledem k rozvoji samotné organizace by nemél byt opomijen

také pfinos nového pracovnika v adaptaénim procesu, ktery pfedstavuje jeho novy

66 STYBLO, J. Personalni fizeni v malych a stfednich podnicich. 1. vyd. Praha: Management Press, 2003,
s. 77. ISBN 80-7261-097-X.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 199. ISBN 978-80-7261-168-3.

®BARTAK, J. Lidé a zmény. 1. vyd. Praha: Votobia, 2004, s. 112. ISBN 80-7220-184-0.
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pohled na organizaci a na jeji problémy. V nékterych firmach se proto pfistupuje
k prvnim pohovorim v pomérné brzké dobé a cilem je zachytit prvni postfehy
o podnikové realité.®® Pouze tak je mozné ziskat nahled na firemni kulturu jedince,
ktery jeSté nema plné osvojeny hodnoty a normy organizace a nahlizi na novou
organizaci pohledem hodnot a norem, které si osvojil v pfedchozim zaméstnani. Tento
pohled zastava pro rozvoj organizace vyznamnou roli.

K posouzeni adaptovanosti se pfi hodnoceni adaptaéniho procesu pouZivaiji:

- subjektivni kritéria ze strany zaméstnance:
- pracovni adaptovanost (jedna se napfiklad o pfijmuti napiné prace),
- socialni adaptovanost (postihuje spokojenost pracovnika na Urovni
socialnich vztahd na pracovisti),

- adaptovanost na firemni kulturu (ztotoznéni se s firemnimi hodnotami),

- objektivni kritéria ze strany zaméstnavatele:
- pracovni adaptovanost (schopnost podavat standardni pracovni vykony
odpovidajici danému pracovnimu mistu),
- socialni adaptovanost (skuteéné misto pracovnika v pracovnim tymu),

- adaptovanost na firemni kulturu (pfijeti norem, loajality k zamé&stnavateli).

Zavrdeni adaptaéniho procesu pfedstavuje osamostatnéni zaméstnance
v pracovni ¢innosti, s vykonnosti srovnatelnou s ostatnimi spolupracovniky,
zaclenénim do neformalnich vztaht a vytvofenim osobnich perspektiv pro dalSi osobni

rozvoj.”

2.4 Shrnuti metodologické casti

V metodologické &asti této prace je definovano nékolik oblasti, které ovliviuji
zacClenéni jedince do spole¢nosti, konkrétné zaméstnance do pracovniho prostredi
organizace. U v8ech oblasti se da konstatovat, ze maji urcity vyznam. Nékteré mensi,
jiné naopak zasadni. Je ale nutné uvést, ze pfi absenci jakékoli ¢asti, je adaptace

zaméstnance vyrazné komplikovana a efektivita adaptace jednoznacéné slabsi.

& BEDRNOVA, E. NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie v fizeni. Praha: Management Press, 1998,
s. 323. ISBN 80-7175-010-7.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2007, s. 192. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Prvni z oblasti je firemni kultura, kde je na zakladé odborné literatury popsan
vyznam firemni kultury pro organizaci. Jednim z vychodisek k dané problematice je
bezesporu propojeni firemni kultury a vykonnosti podniku. Kladné hodnoceni
vykonnosti organizace je spojovano se silnou firemni kulturou. Silna firemni kultura
prokazuje mimofadnou schopnost ovliviovat charakter vSech podstatnych podnikovych
jeva, tim se podili na lepsi vykonnosti organizace. Pro silnou firemni kulturu jsou
podstatné nasledujici charakteristiky - jasnost, zfetelnost, rozSifenost a zakotvenost.

DalSim tématem metodologické &asti je socializace. Teoretické vychodisko
definuje pojem socializace jako proces, pfi kterém se jedinec zaclenuje do spolecnosti,
pfi¢emz si osvojuje jeji hodnoty, normy, chovani, schopnosti a uci se socialnim rolim.
Vysledkem tohoto procesu je vytvoreni "socialniho j&", socialni identity a sociokulturni
osobnosti. Je nutné uvést, ze socializace probiha v pribéhu celého zivota.

Zasadnim tématem pro tuto praci je adaptacni proces. Jedna se o systematicky
fizeny, ovliviiovany, kontrolovany a usmérfiovany proces ze strany vedouciho s cilem
adaptace nového zaméstnance. Teoretickym vychodiskem pro dosazeni efektivniho
procesu Ize oznacit nutnost vytvofeni adaptacniho planu. Kazda &innost, ktera ma byt
efektivné Fizena musi byt nejdfive naplanovana. Pravé k tomu slouzi adaptacni plan,
jedna se o popis nutnych kroku k dosazeni uplné adaptace. Proto by mél byt
adaptacni plan soulasti kazdé moderni personalistiky. Adaptaéni plan musi byt
vypracovan s ohledem na poZadavky na dané pracovni misto. Jeho kvalita pfimo
ovliviiuje pribéh a efektivitu adaptace. Je tudiz nezbytné, aby stanovenému postupu
byla vénovana nalezita pozornost a nejlépe pomoci prlizkumu nebo zpétné vazby byl
pravidelné vyhodnocovan a optimalizovan.

Dulezitym prvkem metodologické Casti je rovnéz vysvétleni efektivity adaptace,
protoZze prostfednictvim vyhodnoceni efektivity Ize adaptacni proces méfit. Cilem
kazdé organizace je zkratit Cas adaptace novych zaméstnancl na minimum a zajistit
tak pozadovanou vykonnost co nejrychleji po nastupu zaméstnance. A pravé Cas
potfebny pro zvladnuti pozadovaného vykonu je nejCastéjsi prvek hodnoceni efektivity
adaptace. Vychodiskem pro dosazeni pozadované efektivity adaptace je soustavna
prace s novymi pracovniky, v systematiCnosti jejich zallenovani, neustalém rozvoji

a celkové podpore.
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EMPIRICKA CAST

3 ADAPTACE NOVYCH ZAMESTNANCU V ORGANIZACI
SKODA AUTO

Tato kapitola se zamé&fuje na adaptaéni proces ve vybrané spoleénosti SKODA
AUTO a.s. a hodnoceni jeho efektivity. V uvodu je vytyCen cil prace, stanoveny
pracovni hypotézy a sestaven dotaznik. Nasledné je uvedeno pfedstaveni zkoumané
organizace, pouzita metodologie, popis vybraného vzorku a Casovy harmonogram.
Nejvétsi Cast kapitoly je vénovana analyze vysledku Setfeni, ze kterych se nasledné
odviji vyhodnoceni vysledku a jsou doporuéeny navrhy pro danou organizaci.

Prab&h adaptaéniho procesu je ve firmé& SKODA AUTO a.s. v kompetenci
personalniho utvaru a pfimych nadfizenych. Persondlni utvar je zodpovédny za
administrativni stranku a C¢ast adaptaéniho procesu, ktery zajiStuje adaptaci
zaméstnance na firemni kulturu organizace jako celku. Zbyvaijici ¢asti adaptacniho
procesu jsou v kompetenci pfimych nadfizenych, ktefi k tomu vyuzivaji delegovani na
zkuSené pracovniky tzv. mentory. Cely proces je fizen individualnim planem adaptace
nového zaméstnance. Tento dokument (viz pfiloha A) pfipravuje personalni oddéleni
ve spolupraci s pfimym nadfizenym a v pribéhu adaptace je pravidelné kontrolovan

a vyhodnocovan.

3.1 Cil prace a hypotézy

V metodologické Casti bylo ukazano, Zze adaptacni proces je velice dulezitou
slozkou pro rozvoj lidského kapitalu v organizaci. Nasledné Ize v souladu s cilem
prace pristoupit k empirické ¢asti. Cilem této bakalarské prace je na zakladé vysledku
empirického Setfeni souasného stavu zhodnotit efektivitu adaptace novych
zaméstnanci v organizaci SKODA AUTO a.s. Nastup vétsiho mnoZstvi novych
zameéstnancu z dlvodu rustové strategie firmy je optimalni podnét ke zjiStovani
efektivity adaptace novych zaméstnancl. Tato skutenost je jeSté umocnéna zjisténim,
Ze se jedna o zaméstnance na technicky velice specifickych pozicich, u kterych je
zapracovani a ziskani potfebnych zkuSenosti Casové (a tim i finanéné) velmi narocné.

Pro ucely Setfeni byly stanoveny nasledujici pracovni hypotézy:
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Hypotéza 1: LepSi adaptace novych zaméstnancl na organizaci jako celek (seznameni
se SKODA AUTO a.s.) zavisi na vyssi kvalité pfipravenosti adaptaéniho procesu ze

strany personalniho oddéleni.

Hypotéza 2: LepSi adaptace novych zaméstnancl na organizaci oddéleni (seznameni
s odbornou oblasti) zavisi na vys8i kvalité fizeni adaptaCniho procesu ze strany

vedouciho.

Hypotéza 3: LepSi adaptace na pracovni prostiedi (seznameni s pracovistém) zavisi

na vyS$S$i Urovni pfipravenosti pracovisté pro nového zaméstnance.

Hypotéza 4: VysSi droven vztahl na pracovisti pfispiva k lepSi adaptaci novych

zaméstnancu na socialni prostredi.

Hypotéza 5: VétSina novych zaméstnancu potfebuje pro splnéni pozadované

vykonnosti dobu krat§i nez 6 mésica.

3.2 Charakteristika organizace

Spoleénost SKODA AUTO a.s. (dale ,SKODA AUTO* nebo ,Spole&nost®) se
sidlem v Mladé Boleslavi patfi mezi nejvyznamnéj$i pramyslové podniky Ceské
republiky. Spole€nost je jednou z nejstarSich automobilek na svété. Jeji historie saha
do roku 1895, kdy Vaclav Laurin a Vaclav Klement vytvofili podnik, ktery poloZil
zaklady vice nez stoleté tradice vyroby &eskych automobilii. V sougasné dob& SKODA
AUTO zaméstnava vice nez 24 600 osob. Znacka SKODA je vice nez 20 let soudasti
koncernu Volkswagen. B&hem této doby se objemy dodavek spoleénosti SKODA
AUTO podstatné zvySily a jeji produktové portfolio se vyrazné rozrostlo. Pfedmétem
podnikatelské Cinnosti je zejména vyvoj, vyroba a prodej automobill, komponentd,
originalnich dilt a pFislugenstvi znacky SKODA a poskytovani servisnich sluzeb.

Jedinym akcionafem spolegnosti SKODA AUTO a.s. je od 28. &ervna 2014
spolecnost VOLKSWAGEN FINANCE LUXEMBURG S.A. se sidlem v Luxembourgu
ve Velkovévodstvi lucemburském.  Spole€nost VOLKSWAGEN FINANCE
LUXEMBURG S.A. je dcefinou spoleénosti spoleénosti VOLKSWAGEN AG. SKODA

AUTO ma vyrobni zavody nejen v Ceské republice, ale i v zahranigi. Vozy znadky
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SKODA se vyrabgji rovnéz v Cing Rusku, Indii, na Slovensku, Ukrajiné
a v Kazachstanu.”™
Produktové portfolio se momentalné sklada z nasledujicich modell:

- SKODA Citigo,

- SKODA Fabia a $koda Fabia Combi,

- SKODA Roomster,

- SKODA Rapid a SKODA Rapid Spaceback,
- SKODA Yeti,

- SKODA Octavia a SKODA Octavia Combi,
- SKODA Superb a SKODA Superb Combi.

Firma dosahla rekordniho odbytu, obratu, provozniho zisku. Diky rostoucimu odbytu
a uspésné realizovanym opatfenim na zvySeni efektivity dokazala firma v roce 2014
dale zvysit svoji finanéni vykonnost. Obrat spoleénosti SKODA AUTO vzrostl
mezironé o 22,9 % na hodnotu 299,3 mid. K¢, coz je vice nez kdykoliv pfedtim
v dosavadni historii. Provozni vysledek se vyrazné zlepSil a dosahl 21,6 mid. K&. Zisk
po zdanéni &inil 18,4 mid. K&.”

Konstrukce a vyroba lisovaciho naradi je technicky specifické oddéleni, které
zajistuje lisovaci naradi pro vyrobu stézejnich dilG karoserie, jako jsou kapoty, blatniky,
stfechy, boéni dvefe predni i zadni a paté dvere. Utvar je souéasti nafadovny SKODA
AUTO a technickymi pozadavky je srovnatelny s oddélenim technického vyvoje.

I v konstrukci a vyrobé lisovaciho nafadi byl rok 2014 zlomovy z hlediska
ekonomickych ukazatell. Celkovy ro€ni obrat provozu narostl na 890,2 mil. K&. V tomto
vysledku je promitnuta vyroba lisovaciho naradi pro &tyfi modely (Fabia, Fabia Combi,
Superb a Superb Combi), takovyto objem zakazek byl vyroben vibec poprvé v historii
naradovny. Celkem se jednalo o vyrobu naradi pro 32 dild, tomu odpovida pocet 192
jednotlivych nastroji. K zjisténi takto vyrazného objemu néafadi disponuje utvar
celkovym podtem 16-ti zapracovavacich list s tonazi od 120000 kN do 240000kN
a rocni kapacité 112.940 hodin, dale strojnim obrabécim vybavenim s rocCni kapacitou

273.480 hodin. Technicka pfiprava a podpora vyroby je zajiStovana tfemi technickymi

" Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s. za rok 2014 [online]. 10. 3. 2015 [cit. 2015-03-10]. Dostupné z:
http://cs.skoda-auto.com/company/investors/annual-reports
& Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s. za rok 2014 [online]. 10. 3. 2015 [cit. 2015-03-10]. Dostupné z:
http://cs.skoda-auto.com/company/investors/annual-reports
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utvary. Konstrukci, technologickou pfipravou vyroby a planovanim a fizenim projektu.
Konstrukci tvofi véetné vedeni 42 zaméstnancu, technologickou pfipravu vyroby 38
zaméstnancl a planovani a fizeni 16 zaméstnancu. V sou¢tu se jedna o 96
technickohospodarskych zaméstnancl, ktefi maji zasadni vliv na kvalitu vyroby
a ekonomické vysledky.”

Stejné jako v technickém vyvoji je i v nafadovné obzvlast dualezity vybér
pracovniky s vysoce technickymi kompetencemi. Vzhledem ke skute¢nosti, ze na trhu
prace je vtomto oboru vyrazny deficit, spolupracuje konstrukce a pfiprava vyroby
lisovaciho narfadi s vysokymi Skolami technického zaméfeni, vétSina novych
pracovniku jsou proto absolventi téchto Skol. Propojeni teoretické roviny s praxi je
velice produktivni a vyhodné pro obé spolupracujici strany. Na strané Skoly se jedna
o pFistup k nejmodernéjsim technologiim v oblasti automobilového priimyslu, na strané
firmy je to pfinos v oblasti novych pohledl a inovativnich mySlenek. Tato praxe je
zajiStovana pomoci firmou vypsanych projektd, na jejimz feSeni se studenti podileji
formou praktikantské spoluprace, ktera slouzi jak k vyfeSeni urcité problematiky, tak
k ovéfeni schopnosti studenta jako potencialniho budouciho zaméstnance. Tento
model se natolik osvédcil, ze se v poslednim obdobi stal stéZejnim pro vybér novych
zaméstnancu.

Cile naradovny jsou shodné s celofiremni vizi, tou je snizovani nakladu
a zvySovani kvality a produktivity. Toho Ize dosdhnou pomoci inovativnich technologii,
které vSak vyzaduji vysoce technicky kvalifikovany personal. Proto je velice dulezita
kvalita vybéru pracovnikll a nasledna péce v adaptaénim procesu. Vychova pracovniku
v takto specificky technickém oboru je otazkou nékolika let a pouze pfi nizké mife
fluktuace lze dosahnout pozadované navratnosti do vzdélani novych pracovniki.
Pouze stabilni a vysoce technicky zkuSeny tym zaméstnancu je zarukou splnéni

stavajicich ukolu a napInéni budoucich vizi technického pokroku.

3.3 Pouzita metodologie

Pro ovéfeni platnosti pracovnich hypotéz je nejvhodnéjSi provést metodu

Setfeni pomoci kvantitativniho vyzkumu. Jedna se o standardizovany védecky vyzkum,

"8 INTRANET SKODA AUTO VSN5. Dostupné z:
https://teamweb.eportal.skoda.vwg/1759/SitePages/HomeTeam.aspx
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zkoumajici proménné, které jsou stanoveny tak, aby mély schopnost zméfit a urcit
nékteré vlastnosti. Pomoci statistickych metod Ize vysledky zpracovat a nasledné
spravné interpretovat.

Jako nejvhodnéjsi kvantitativni metodu bylo pro tuto bakalafskou praci zvoleno
dotaznikové Setfeni. Jedna se o jednu z nejrozSifenéjSich kvantitativnich metod
vyzkumu vefejného minéni. Vyhodou je nizka €asova a finan¢ni naro¢nost, vysledky
jsou vysoce reprezentativni a Ize je velice dobfe statisticky zpracovavat v podobé
tabulek nebo grafu. Pro zajisténi validity Setfeni byl stanoven cil ziskat reprezentativni
vzorek. K tomu slouzilo kratké setkani s vybranymi zaméstnanci, kterym byl pfedstaven
zamér provedeni vyzkumu a v ramci diskuze polozeny otazky, zda je nutné v dotazniku
uvest neutralni odpovéd ,nevim® a zda je mozné v dotazniku uvést nékolik otevienych
otazek. Cilem bylo ziskat informaci o ochoté zaméstnancli zucastnit se dotazovani
a v jakém rozsahu. Z diskuze vyplynulo, Ze mozZnost neutralni odpovédi neni zapotiebi,
vSichni zaméstnanci setkani uvedli, ze na uvedené predbézné otazky jsou schopni
a ochotni odpovédét zcela konkrétné. Na druhou otazku diskuze, zda je mozné pouzit
v dotazniku oteviené otazky, ale vétSinou odpovédéli negativné. Jako hlavni ddvod
byla uvedena obava z Casové narocnosti vypliovani dotazniku. Témto skuteCnostem
byl nasledné pfizpisoben obsah dotazniku, protoze prioritnim cilem pro vyzkum bylo
ziskani reprezentativniho vzorku.

Dotaznik (viz pfiloha B) byl sestaven jako standardizovany, ma tedy jasné
danou strukturu pevné danych otazek, kde formy otazek jsou uzaviené. Tato forma
dotazniku je vyhodna pro jednoduchost statistického zpracovani. Dotaznik tvofi celkem
tficet otazek, pfi€emz prvni &tyfi otazky jsou identifikaéni a dotazuji se na vék, pohlavi,
dosazené vzdélani a délku pracovniho poméru.

Nasleduji otazky, které mély za cil potvrdit, nebo vyvratit hypotézy. Tyto otazky
jsou Fazeny podle zkoumanych Casti adaptace, stejné jako jsou €lenény i hypotézy.
Vzdy se jedna o pét otazek k dané tématice. Prvni Cast se zabyva adaptaci na
organizaci fizenou personalnim utvarem. Druha cast se tyka prace vedouciho nebo
mentora. TFeti ¢ast je zaméfena na adaptaci na pracovisté. Ctvrta ¢ast otazek slouzi
k vyhodnoceni socialni adaptace. Pata skupina otazek ma za cil zkoumat vykonnost

zaméstnancu. Jedna se o nasledujici otazky:
- Byly Vam pfed nastupem do spoleCnosti sdéleny vSechny potfebné udaje

a informace?

- Byl pro Vas obsah nastupniho Skoleni srozumitelny a pfinosny?
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Byl(a) jste dostate€né seznamen(a) s individualnim planem adaptace?

Myslite si, Ze pocet konzultaci s personalnim utvarem v prabéhu adaptace byl
dostatecny?

Udélal na Vas prvni den ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. pozitivni dojem?
Pomahal Vam vedouci (mentor) v pribéhu adaptacniho procesu?

Udélal na Vas prvni den na pracovisti a.s. pozitivni dojem?

Byl(a) jste v prubéhu procesu adaptace pravidelné a spravedlivé hodnocen(a)
nadfizenym?

Byl(a) jste dostateCné informovan(a) o mzdovém systému a moznostech
personalniho a kariérniho rlastu?

Povazujete fizeni adaptacniho procesu organizace za kvalitni?

Myslite si, Ze pfedstaveni organizacni jednotky, modelu procesu a interni
dokumentace bylo pfehledné a srozumitelné?

Mél(a) jste v den nastupu zajistény vSechny prostfedky (vstupy na pracovisté,
pfistupy do IS, PC, telefon) pro vykon prace?

Byl(a) jste srozumitelné seznamen(a) s dochazkou a pracovni dobou pracovisté?
Bylo Vam adekvatné predstaveno pracovisté veetné nejblizsiho okoli?

Byl(a) jste pfi nastupu dostateéné informovan(a) o mozZnostech stravovani
a relaxace na pracovisti?

Byl(a) jste neprodlené po nastupu seznamen(a) se vdemi spolupracovniky?
Pomohly Vam mimopracovni akce k hlubsimu poznani kolektivu?

Pomahali Vam ostatni pracovnici se za¢lenénim do kolektivu?

Domnivate se, Ze mate jasné definované misto v pracovnim tymu?

Myslite si, ze Vas kolegové pfijali dobie?

Byly pro vas pozadavky pracovniho vykonu srozumitelné?

Mé&l na Vas mentor dostatek prostoru?

Meél(a) jste k dispozici dostatek dokumentu pro pfipadné samostudium?

Byl(a) jste dostate¢né motivovan(a) pro rozvoj v pozadované odbornosti?

Pro tyto otazky byla stanovena Skala odpovédi vrozsahu &tyf moznosti. Kazda

z odpovédi vyjadfovala miru souhlasu Ci nesouhlasu s danym vyrokem v téchto

moznostech: rozhodné ano, pro jednoznaény souhlas, spiSe ano, pro souhlas, spise

ne, pro nesouhlas a rozhodné ne, pro jednoznacny nesouhlas.
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Nasleduje otazka pro zjisténi doby pro zapracovani zaméstnance do plné
vykonnosti, Skala odpovédi je proto pfeddefinovana do Casového useku do &ty
meésicu, do Sesti mésicl, do osmi mésict a nad osm mésicu.

Posledni otazkou je celkové hodnoceni pribéhu adaptacniho procesu
znamkami jako ve Skole, kde je cilem ziskat celkovy pohled zaméstnancu na
adaptacni proces jako na celek.

Administrace dotaznikG probihala v poloviné bfezna 2015. Dotazniky byly
predany na specialnim mitinku, kde prob&hlo seznameni s dotaznikem a byl vysvétlen
smysl| dotazovani, v€etné predpokladaného pfinosu pro oddéleni. VSichni odpovidajici
byli zaroven ubezpeceni, ze dotaznik je zcela anonymni a Ze jim za jejich odpovédi
nehrozi zadné sankce. Dotazniky byly rozdany v papirové podobé a sbér probéhl za
tyden prostfednictvim praktikanta, ¢imz byla i zajiSténa anonymita udaju. Po ziskani
vSech vyplnénych dotaznikd byly vyuzity matematicko-statistické metody zpracovani.
Vyhodnoceni vysledkd bylo provedeno pomoci tabulek a grafi a bylo slovné
okomentovano. Za pomoci vysledkdl mohly byt také potvrzeny nebo vyvraceny

hypotézy a navrzena opatfeni a vylepseni nedostatk(l pro danou organizaci.

3.4 Popis vybraného vzorku

Soucasti kazdého dotazovaciho Setfeni je vybér respondentl, ktefi jsou
podrobeni dotazovani. Dobfe sestaveny vyzkumny vzorek je pro proces vyzkumu
nepostradatelny, protoze pokud vzorek neni sestaven spravné, muze byt zkoumany
problém zatiZzen vyraznou chybou nebo zcela znehodnocen. Dotaznikové Setfeni této
bakalafské prace je zaméfeno na technickohospodarské zaméstnance utvaru VSN5
(konstrukce a vyroba lisovaciho nafadi), ktefi nastoupili do organizace v Casové
ohraniéeném obdobi od 1.1.2013 do 31.1.2014. Ddvodem vybéru zaméstnanc(
uvedeného utvaru je skutecnost, ze produktivita a kvalita jeho prace vyrazné ovlivriuje
celkové vysledky organizace. Jedna se vyhradné o zaméstnance technickych pozic,
na které jsou kladeny vysoké naroky na technické znalosti a dovednosti. V uvedeném
obdobi dvou let, nastoupilo do organizace 27 novych zaméstnancl. VSichni byli
pozadani o vyplnéni dotazniku. Jedna se tedy o reprezentativni vzorek nové
adaptovanych zaméstnanc.

Vybér takto definované skupiny je v kontextu s cilem této bakalafské prace.
Z duvodu nastupu vysSiho poctu novych zaméstnancu, kdy v poslednich dvou letech

nastoupilo do oddéleni 27 novych pracovnikd na technicky naro€né pozice je podobny
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vyzkum jednoznacné pfinosny. Vychova takto specifickych zaméstnancu je velice
zdlouhava a tim i finan¢né& naro¢na. Navratnost investice do takto ¢asové naro¢ného
rozvoje lidského kapitalu je potfeba udrZet na co mozna nejvysai urovni. S tim souvisi
i cil, udrzet fluktuaci na pfijatelnych hodnotach. Toto si uvédomuje i vedeni oddéleni

a proto vyzkum tohoto tématu jednoznaéné podpofilo.

3.5 Casovy harmonogram

Kazda ¢&innost, ktera ma byt provedena kvalitné, vyzaduje pfipravu. To plati
rovnéz pro ziskani vysledkl pomoci empirického Setfeni. Pro projekt takového
charakteru je vhodné vypracovani ¢asového planu stézejnich Cinnosti, proto i tato
bakalarska prace obsahuje ¢asovy harmonogram empirické Casti. Jednotlivé kroky byly

sestaveny nasledovné:

- stanoveni hypotéz,

- vybér respondent,

- vypracovani navrhu dotazniku,

- predstaveni navrhu dotaznikového Setfeni vybranym zaméstnancum,
- vypracovani definitivni podoby dotazniku,

- seznameni zaméstnancu s dotaznikem a pozadani o jeho vyplnéni,

- sbér dat dotaznikového Setreni,

- zpracovani vysledkd.

Plan ¢asového harmonogramu je znazornén na obrazku 5.

Obrazek 5: Casovy harmonogram
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Hypotézy byly stanoveny na zacatku ledna 2015. Tento prvni krok je velice
dllezity pro dalSi praci v€etné tvorby dotazniku.

Vybér respondentl byl realizovan do konce ledna 2015. Cilem bylo naplanovat
celkovy prabéh dotazovani a pfipravit postup pro osloveni k vyplnéni dotazniku.

Vypracovani navrhu dotazniku bylo provedeno v pribéhu unora 2015 a hlavnim
smyslem bylo sestavit nosnou konstrukci otdzek pro potvrzeni pfipadné vyvraceni
pracovnich hypotéz.

Predstaveni navrhu dotaznikového Setfeni vybranym zaméstnancim se
uskutec€nilo na konci unora 2015 s cilem ovéfit jednoznacnost otazek a provéfit, zda je
v dotazniku nutné nabizet neutralni odpovéd ,nevim“ a zda bude ochota a prostor
k odpovédim na oteviené otazky.

Vypracovani definitivni podoby dotazniku bylo provedeno na zalatku mésice
bfezna 2015.

Seznameni zaméstnancu s dotaznikem probéhlo v poloviné bfezna 2015 na
specialnim mitinku, kde byla vSem oslovenym zaméstnancim vysvétlena podstata
dotaznikového Setfeni a sdélen termin pfedpokladaného odevzdani dotazniku.

Sbér dat dotaznikového Setfeni byl naplanovan na konec bfezna 2015
a v tomto terminu se i uskuteénil.

Posledni fazi bylo zpracovani vysledku, které probihalo v prib&éhu mésice
dubna 2015.

3.6 Analyza vysledku Setreni

V této Casti prace jsou pomoci tabulek a grafd vyhodnoceny vysledky
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl pfedan v§em zaméstnancim, ktefi spadali do
uvedeného obdobi nastupu do organizace a to v rozmezi od 1.1.2013 do 31.12.2014.
Celkem se jednalo o 27 zaméstnancU, tedy reprezentativni vzorek. Vyplnény dotaznik
odevzdalo vSech 27 zaméstnanci oddéleni. Ugast 100% jednoznaéné ukazala zajem
novych zaméstnancli o problematiku adaptace a ochotu podilet se na pfipadném

ZlepSeni, coz je velice pozitivni zjisténi.

42



Vyhodnoceni otazky ¢. 1 — Vék?

Prvni otazka byla identifikacni a cilem bylo vyjadfit pomér pracovnika riiznych
veékovych kategorii. Otazka véku byla rozdélena do tfi kategorii. VétSina dotazovanych
je ve véku do 30-ti let, konrétné 59%, nasleduje skupina 33% respondentl ve véku
30-40 let a nad 40 let je to pouze 8%. To potvrzuje, Ze nové nastupy do organizace

jsou realizovany vybérem absolventt vysokych skol.

Tabulka 1: Vék

Odpoveéd do 30 let 30-40 let nad 40 let
Pocet respondentu 16 9 2
Zdroj™
Graf 1: Vék

Bdo 30 let
m30-40 let
Hnad 40 let

Zdroj"®
Vyhodnoceni otazky €. 2 — Pohlavi?

Druha otazka dotazniku byla také identifikaéni a ukolem bylo zhodnotit pomér
zen a muzu. Z 27 respondentll se jedna o 22 muzli (81%) a 5 (19%) zZen, je to
pochopitelné, nebot’ technickému zaméreni se vSeobecné vénuje vice muzl nez zen
a stejné je tomu i na zkoumaném oddéleni. Vramci tématu Setfeni neni nutné rozliSovat
otazky pro muze a Zeny, protoZe se u nasledujicich otazek nepredpoklada odliSnost

nazorl pohlavi.

’> Autor prace
"® Autor prace
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Tabulka 2: Pohlavi

Odpovéd muz zena
Pocet respondentu 22 5
Zdroj’”

Graf 2: Pohlavi

Bmuz

BZena

Zdroj”®

Vyhodnoceni otazky €. 3 — Dosazené vzdélani?

Dalsi identifikatni otazkou bylo zjiStovani dosazeného vzdélani. Jelikoz
podminkou pro pfijeti na zkoumané technické profese je minimalné stfedoSkolské
vzdélani, byly zvoleny parametry odpovédi pouze dvé, stfedni s maturitou oznadili
4 respondenti a vysoko$kolské oznacilo 23 respondentd cozZ je 85%. | tato otazka

doklada tvrzeni o ziskavani pracovniku pfevazné z vysokych skol.

Tabulka 3: Dosazené vzdélani

Odpovéd vysokoSkolské stfedni s maturitou

Pocet respondentd 23 4

Zdroj™

" Autor prace
"8 Autor prace
" Autor prace
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Graf 3: Dosazené vzdélani

mvysokoskolské
B stfedni s maturitou

Zdroj*®

Vyhodnoceni otazky €. 4 — Délka pracovniho poméru?

Posledni identifikacni otazka méla za ukol zhodnotit, jak dlouho respondenti
v organizaci pracuji. Délka zaméstnani je dulezita z hlediska kontroly fluktuace, kdy
silna fluktuace v prvnim roce muze byt signalem Spatné fungujiciho adaptacniho
procesu. Bylo zjisténo, Ze 5 respondentl (19%) pracuje ve firmé krat$i dobu nez jeden
rok. Tato skupina si nejlépe pamatuje, jak byla s adaptanim procesem spokojena.
1,5 roku pracuje ve firmé 9 respondentt (33%). Délku pracovniho poméru v organizaci
2 roky oznacilo 13 dotazanych (48%), coz je pozitivni. Doklada to, Ze zajem novych

zameéstnancu setrvat ve firmé po ukonceni adaptacniho procesu je velky.

Tabulka 4: Délka pracovniho poméru

Odpoveéd 0,5-1 rok 1-1,5 roku 1,5-2 roky
Pocet respondentt 5 9 13

Zdroj®*

8 Autor prace
8 Autor prace

45



Graf 4: Délka pracovniho poméru

m0,5-1rok
®m1-1,5 roku
m1,5-2 roky

48%

Zdroj*

Vyhodnoceni otazky ¢. 5 — Byly Vam pred nastupem do spole¢nosti sdéleny

vSechny potiebné Udaje a informace?

Prvni otazka, zabyvajici se samotnym tématem zjiStovala kvalitu prace
personalniho utvaru jesté pred nastupem zaméstnancl do organizace. Tato otazka
zjistila, Ze pouze 4 respondenti (15%) se domnivaji, Ze jim spiSe nebyly poskytnuty
potfebné Udaje a informace. Naopak zbyvajici poCet 85% respondentl je nazoru, ze
jim rozhodné nebo spide byly poskytnuty vSechny potfebné udaje a informace. To je
velmi pozitivni zjiSténi, které je jeSt€ umocnéno skutecnosti, Ze nikdo z dotazanych
neuvedl odpovéd rozhodné ne. Svéd&i to o vysoké profesionalité personalniho

oddéleni organizace.

Tabulka 5: Sdéleni potfebnych udaju a informaci pfed nastupem

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Podet respondentt 15 8 4 0
Zdroj®®
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Graf 5: Sdéleni potfebnych udaju a informaci pfed nastupem
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Erozhodné ano
B spise ano

@ spise ne
mrozhodné ne

Zdroj**

Vyhodnoceni otazky €. 6 — Byl pro Vas obsah nastupniho Skoleni srozumitelny a

pfinosny?

Také vyhodnoceni této otazky pfineslo pozitivni zavéry a poukazuje na vysokou
kvalitu prace personalniho oddéleni. 81% respondentl uvedlo, Ze obsah nastupniho
Skoleni pro né byl rozhodné a nebo spiSe srozumitelny. Pouze 19% dotazanych

oznacilo odpovéd spiSe ne, nebo rozhodné ne (jenoznacny nesouhlas pouze 1).

Tabulka 6: Srozumitelnost a pfinosnost nastupniho Skoleni

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentt 16 6 4 1
Zdroj®®

Graf 6: Srozumitelnost a pfinosnost nastupniho skoleni

4%

‘ Erozhodné ano
mspise ano
Ospise ne
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Zdroj®®
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Vyhodnoceni otazky ¢. 7 — Byl(a) jste dostateéné seznamen(a) s individualnim

planem adaptace?

Z vyhodnoceni této otazky je patrné, Ze seznameni s adaptacnim planem je
v organizaci zcela samozfejmou zalezitosti. Dokonce 92% respondentl uvedlo, Ze byl
rozhodné nebo spiSe dostatce¢né seznamen s individualnim planem adaptace. Naproti

tomu pouze 2 dotazani (8%) uvedli, Ze dostatec¢né& seznameni spiSe nebyli.

Tabulka 7: Seznameni s individualnim planem adaptace

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentu 16 9 2 0
Zdroj®’

Graf 7: Seznameni s individualnim planem adaptace
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B spise ano
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Zdroj®®

Vyhodnoceni otazky €. 8 — Myslite si, ze poc€et konzultaci s personalnim utvarem
v prabéhu adaptace byl dostate¢ny?

Vyhodnoceni otazky poctu konzultaci s personalnim utvarem v pribéhu
adaptacniho procesu pfinesl dalsi pozitivni vysledek a jesté vice upevnil tvrzeni, Ze
personalni utvar ma svou c&inost velmi dobfe procesné podchycenou. Opét vysoké
procento resopondentl (77%) uvedlo kladnou odpovéd, zapornou odpoveéd spiSe ne

nebo rozhodné ne oznacilo 23% dotazanych.

87 putor prace
8 Autor prace

48



Tabulka 8: Vhodnost poctu konzultaci v priibéhu adaptace

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentu 12 9 5 1
Zdroj*®

Graf 8: Vhodnost po&tu konzultaci v pribéhu adaptace
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Zdroj®

Vyhodnoceni otazky &. 9 — Udélal na Vas prvni den ve spoleénosti SKODA AUTO

a.s. pozitivni dojem?

Posledni otazka zaméfena na praci personalniho oddéleni méla za cil zjistit

dojem z prvniho dne respondentd ve SKODA AUTO a.s. Vyhodnoceni této otazky

potvrzuje, Ze spoleénost Skoda auto klade velky diraz na pfipravu zadlenéni novych

zaméstnancu do organizace. Vysledkem je, Zze 93% dotazanych uvedlo kladnou

odpovéd (rozhodné ano nebo spiSe ano) a pouze 7% respondentl oznacilo odpoved

spiSe ne. To je velmi pozitivni vysledek podpofeny zjiSténim, Ze nikdo neuvedl

jednoznacny nesouhlas.

Tabulka 9: Dojem z prvniho dne ve SKODA AUTO a.s.

8 Autor prace
% Autor prace
% Autor prace
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Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Podet respondentt 14 11 2 0
Zdroj™*




Graf 9: Dojem z prvniho dne ve SKODA AUTO a.s.
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Zdroj*

Vyhodnoceni otazky ¢. 10 — Pomahal Vam vedouci (mentor) v prabéhu

adaptacéniho procesu?

Dal8i Cast otazek zjistovala kvalitu prace vedouciho nebo mentora. Prvni
z otazek této problematiky hodnotila pomoc vedouciho v pribéhu adaptaéniho
procesu. Tato otazka zjitila, Ze 63% dotazanych uvedlo odpovéd rozhodné ano nebo
spiSe ano a jsou tedy spokojeni s pomoci vedouciho. Negativni odpovéd vyuzilo 37%

dotazanych. Tento vysledek ukazal, Ze v této Cinnosti Ize najit urcita zlepSeni.

Tabulka 10: Pomoc vedouciho v prabéhu adaptaéniho procesu

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 9 8 8 2
Zdroj*

Graf 10: Pomoc vedouciho v pribéhu adaptaéniho procesu
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Zdroj*

92 Autor prace
% Autor prace
% Autor prace

50



Vyhodnoceni otazky €. 11 — Udélal na Vas prvni den na pracovisti a.s. pozitivni
dojem?

Oproti otazce €. 9 doSlo k urCitému zhorSeni spokojenosti, |ze tedy konstatovat,
Ze v pripravé prvniho dne novych zaméstnancu ze strany vedoucich oddéleni jsou
rezervy. Kladné na tuto otazku odpovédélo 70% dotazanych, kdy 10 repondentu
potvrdilo rozhodné a 9 spide, Ze prvni den na pracovisti na né udélal pozitivni dojem.
Zaporné vyhodnotilo prvni dojem 30% respondentt, kde 1 dokonce uved| jednoznacny
nesouhas.

Tabulka 11: Dojem z prvniho dne na pracovisti

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 10 9 7 1
Zdroj®

Graf 11: Dojem z prvniho dne na pracovisti
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Zdroj*®

Vyhodnoceni otazky €. 12 — Byl(a) jste v prabéhu procesu adaptace pravidelné a

spravedlivé hodnocen(a) nadfizenym?

Dal8i otazka zaméfena na hodnoceni nadfizenym zjistila, Ze 66% dotazanych
bylo rozhodné nebo spiSe pravidelné a spravedlivé hodnoceno. Oproti tomu 34%
respondentt uvedlo, Ze nebylo pravidelné a spravedlivé hodnoceno. | pfes celkové
pozitivni zjisténi je dulezité uvést nartst zapornych hodnoceni, ktery signalizuje prostor
pro zlepSeni této Cinnosti.

% Autor prace
% Autor prace
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Tabulka 12: Pravidelné a spravedlivé hodnoceni nadfizenym

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentu 9 9 7 2
Zdroj”’

Graf 12: Pravidelné a spravedlivé hodnoceni nadfizenym
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Zdroj*®

Vyhodnoceni otazky ¢. 13 — Byl(a) jste dostateéné informovan(a) o mzdovém

systému a moznostech personalniho a kariérniho ristu?

Otazku zamérfenou na

personalniho a kariérniho ridstu lze vyhodnotit jednoznacné pozitivné. Otazkou bylo

informace o mzdovém systému a moznostech

Zjisténo ze vétSina respondentu byla o této problematice dostatecné informovana.

Kladnou odpovéd v tomto pfipadé zvolilo 93% dotazanych, pouze 7% respondentu

oznacilo odpovéd spiSe ne a nikdo z dotazanych nepouzil jednoznaény nesouhlas.

Tabulka 13: Informovanost o mzdovém systému a kariérnim rdstu

7 Autor prace
% Autor prace
% Autor prace
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Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Podet respondentt 14 11 2 0
Zdroj*®




Graf 13: Informovanost 0 mzdovém systému a kariérnim rustu
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Zdroj*®

Vyhodnoceni otazky €. 14 — Povazujete fizeni adaptaéniho procesu organizace za

kvalitni?

Posledni otazka hodnotici roli vedouciho nebo mentora zjistovala kvalitu fizeni
adaptace. Vysledky otazky potvrzuji pfevladajici nazor, ze Fizeni je vedeno spravné.
Vysledek v8ak neni zcela jednoznacny, nebot 63% respondentd uvedlo, Ze fizeni
rozhodné a nebo spiSe kvalitni. Proti tomu pomérné hodné dotazanych (37%) uvedlo,

Ze kvalitni spiSe a nebo rozhodné neni. To neni pozitivni zjisténi.

Tabulka 14: Kvalita fizeni adaptacniho procesu organizace

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 7 10 8 2
Zdroj*®*

Graf 14: Kvalita Fizeni adaptacniho procesu organizace
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Vyhodnoceni otazky ¢. 15 — Myslite si, ze predstaveni organizaéni jednotky,

modelu procesu a interni dokumentace bylo prehledné a srozumitelné?

DalSi ¢ast otazek byla zaméfena na adaptaci na pracovisté. Vyhodnoceni
otazky lze charakterizovat jako pozitivni, nebot’ vétSina respondentll (74%) oznadila
predstaveni organizacni jednotky za rozhodné& nebo spiSe pifehledné a srozumitelné.
Pouze 26% dotazanych oznadcilo odpovéd spiSe ne. Jednoznaény nesouhlas neuved!
nikdo.

Tabulka 15: Pfehlednost a srozumitelnost pfedstaveni organizacni jednotky

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentt 11 9 7 0
Zdroj'®

Graf 15: Pfehlednost a srozumitelnost pfedstaveni organizacni jednotky
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Zdroj'®

Vyhodnoceni otazky ¢. 16 — Mél(a) jste v den nastupu zajiStény vsSechny

prostiredky (vstupy na pracovisté, pristupy do IS, PC, telefon) pro vykon prace?

Pfipravenost pracovisté vyrazné ovliviiuje pohled novych pracovniki na
organizaci. Dokonala pfipravenost vzbuzuje v novém pracovnikovi pocit, Ze o ného
nova organizace skute¢né stoji, Ze byla ochotna investovat do pfipravy pracovisté. Je
to jasny signal firmy, co zpétné od nového zaméstnance ocekava. Zjisténi vyplyvajici
z této otazky lze oznacit jako pozitivni, protoze kladnou odpovéd zvolilo 56%

respondentt a zapornou 46% dotazanych. Mira nesouhasu je vSak vyrazné vysSi nez
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u jinych odpovédi, 3 dotazani dokonce uvedli jednoznaény nesouhlas, coz ukazuje na

slab$i ¢ast adaptacniho procesu.

Tabulka 16: Zajisténi prostfedku pro vykon prace

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentu 7 8 9 3
Zdroj'®

Graf 16: Zajisténi prostfedkl pro vykon prace
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Zdroj'®

Vyhodnoceni otazky €. 17 — Byl(a) jste srozumitelné seznamen(a) s dochazkou a

pracovni dobou pracovisté?

Otazka zjistujici seznameni s dochazkou a pracovni dobou pracovisté byla
jednoznacnou vétSinou dotazanych odpovézena kladné. 93% respondentu vyjadfilo
jednoznaény souhlas nebo spiSe souhlas stim, Ze byli srozumitelné seznameni
s pracovni dobou a dochazkou. Spide ne odpovédélo pouze 7% dotazanych a nikdo

nepouzil odpovéd rozhodné ne. Jedna se tedy jednoznaéné o pozitivni zjisténi.

Tabulka 17: Srozumitelnost seznameni s dochazkou a pracovni dobou

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentt 14 11 2 0
Zdroj107
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Graf 17: Srozumitelnost seznameni s dochazkou a pracovni dobou

7% 0%
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Zdroj'®

Vyhodnoceni otazky €. 18 — Bylo Vam adekvatné predstaveno pracovisté véetné

nejblizSiho okoli?

| pro nasledujici otazku plati pozitivni zjisténi, protoZe nikdo opét nepouZil
jednoznaéné negativni odpovéd, spiSe ne uvedlo 15% dotazanych a u ostatnich
respondentl (85%) byl zaskrtnut jednoznaény nebo spiSe souhlas. Pracovisté vcetné

nejblizSiho okoli tedy bylo pfedstaveno zcela adekvatné.

Tabulka 18: Pfedstaveni pracovisté a nejblizSiho okoli

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 11 12 4 0
Zdroj'®

Graf 18: Pfedstaveni pracovisté a nejblizSiho okoli
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Vyhodnoceni otazky ¢. 19 — Byl(a) jste pri nastupu dostateéné informovan(a)
o moznostech stravovani a relaxace na pracovisti?

Posledni ze skupiny otazek zaméfenych na adaptaci na pracovisté Ize
vyhodnotit rovnéz pozitivné, nebot vétSina respondentl (81%) oznacila informace
o stravovani a relaxaci za rozhodné nebo spiSe dostatecné. Pouze 15% dotazanych
oznacilo odpovéd spide ne a jednoznacnou nespokojenost s informacemi uved! jeden
respondent. To je pozitivni zjisténi, které je velmi dulezité, protoze novi pracovnici
hluboce vnimaji zda jsou neprodlené po nastupu informovani o tak dllezitych vécech,

jako je moznost stravovani , relaxace o prestavkach a tfeba i misté pro koureni.

Tabulka 19: Seznameni s moznostmi stravovani a relaxace na pracovisti

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 10 12 4 1
Zdroj*™

Graf 19: Seznameni s moznostmi stravovani a relaxace na pracovisti
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Vyhodnoceni otazky €. 20 — Byl(a) jste neprodlené po nastupu seznamen (a) se

vS§emi spolupracovniky?

DalSi série otazek byla zaméfena na vyhodnoceni socialni adaptace. Velice
dilezité pro nového zaméstnance je bezprostfedni seznameni se vSemi nejblizSimi
spolupracovniky. Na otazku zjistujici spokojenost s touto €asti procesu odpovédélo
74% kladné a 26% zaporné. Vétsina respondentu se tedy vyjadfila, Ze byla neprodlené

seznamena se svymi spolupracovniky coz je jisté pozitivni zjiSténi. Je ale nutné
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upozornit i na vyskyt 1 respondenta, ktery se domniva, Ze urCité nebyl spravné

seznamen.
Tabulka 20: Seznameni se vSemi spolupracovniky
Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentu 11 9 6 1

Zdroj**

Graf 20: Seznameni se vSemi spolupracovniky
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Zdroj™*

Vyhodnoceni otazky ¢. 21 — Pomohly Vam mimopracovni akce k hlubSimu

poznani kolektivu?

V oddéleni se vyuzivaji k prohloubeni kolektivnivch vztaht rizné mimopracovni
aktivity sportovniho i kulturniho charakteru. Dal3i otazka byla zaméfena pravé na tuto
oblast scilem zjistit zda tyto akce pomohly respondentim s hlubSim poznanim
pracovniho kolektivu. 77% dotazanych uvedlo kladnou odpovéd a 23% oznacilo

zapornou odpovéd. Tato aktivita je proto hodnocena pozitivné.

Tabulka 21: Poznani kolektivu na mimopracovnich akcich

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 9 12 5 1
Zdroj115
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Graf 21: Poznani kolektivu na mimopracovnich akcich
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Zdroj**

Vyhodnoceni otazky ¢. 22 — Pomahali Vam ostatni pracovnici se za¢lenénim do
kolektivu?

V nasledujici otazce se zjiStovala ochota ostatnich zaméstnancl pomoci
novackum. Vyhodnoceni otazky svéd&i o dobrém kolektivu, kdy kazdy ze zaméstnanc
ma zajem aby se novi pracovnici citili na novém pracovisti dobfe. 85% dotazanych totiz

uvedlo jednoznacny nebo ¢asteCny souhlas a pouze 15% ¢astecny nesouhlas.

Tabulka 22: Pomoc ostatnich pracovnikl pfi za¢lenéni do kolektivu

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 12 11 4 0
Zdroj*’

Graf 22: Pomoc ostatnich pracovniku pfi zaclenéni do kolektivu
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Vyhodnoceni otazky €. 23 — Domnivate se, ze mate jasné definované misto

v pracovnim tymu?

Tato otazka byla jednou ztéch tézSich, protoZze vyZadovala sebehodnoceni
respondentd. Odpovédi byly do jisté miry pfekvapivé, nebot’ kladnou odpovéd oznacilo
celych 82% dotazanych a zapornou pouze 18%, pfiCemz nikdo neuvedl jednoznacny
zapor. Vyhodnoceni otazky pravdépodobné poukazuje i na zdravé sebevédomi
respondentl, coz je pro takto technicky specifické pozice jednoznaéné pozitivni. Pro
dal$i rozvoj tohoto technického odvétvi je totiz témeér nutné sebevédomi zaméstnanct,
nebot jenom sebevédomi a cilevedomi zaméstnanci chtgji posusouvat hranice

technickych moznosti a pouzivat inovativni feSeni.

Tabulka 23: Jasné definované misto v pracovnim tymu

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 7 15 5 0
Zdroj**

Graf 23: Jasné definované misto v pracovnim tymu
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Vyhodnoceni otazky €. 24 — Myslite si, ze Vas kolegové prijali dobie?

Posledni z otazek zaméfenych na vyhodnoceni socialni adaptace je zaméfena
na pfijeti do kolektivu. Vyhodnoceni této otazky navazuje na zjisténi té pfedchozi
a vyzniva rovnéz pozitivné. 85% respondentt se domniva, ze byli pfijati do kolektivu
jednoznacné a nebo spiSe dobfe. Naproti tomu pouze 15% uvadi, ze spiSe nebyli
prijati dobfe a nikdo neuved! jednoznaéné nepfijeti do kolektivu.
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Tabulka 24: Prijeti z hlediska kolegl

Graf 24: Prijeti z hlediska kolegu

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentt 7 16 4 0
Zdroj***
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Vyhodnoceni otazky ¢. 25 - Byly pro vas pozadavky pracovniho vykonu

srozumitelné?

Posledni okruh otazek byl zaméfen na vykonnost zaméstnancl na dané

pracovni pozici. Prvni z téchto otazek zjiStovala miru srozumitelnosti pozadavku

pracovniho vykonu. 63% dotazanych uvedlo, Ze pozZadavky byly rozhodné a nebo

spiSe srozumitelné, oproti 37% respondentu, ktefi se domnivaji, Ze tomu tak spiSe

nebo rozhodné neni. VétSina dotazovanych tedy védéla, jaky je pozadovan pracovni

vykon, coz je pozitivni zjisténi.

Tabulka 25: Srozumitelnost pozadavkl pracovniho vykonu
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Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 6 11 8 2
Zdroj*?®




Graf 25: Srozumitelnost pozadavku pracovniho vykonu
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Vyhodnoceni otazky €. 26 — Mél na Vas mentor dostatek prostoru?

Cilem dal$i otazky bylo vyhodnoceni ¢asového ramce mentora, ve kterém se
vénoval novym pracovnikum, konkrétné zda byl tento asovy prostor pro respondenty
dostateCny. Z odpovédi vyplyva, Ze pro 44% dotazanych byl prostor mentora rozhodné
a nebo spiSe dostate¢ny, ale pro 56% respondentl prostor dostateény nebyl spiSe

nebo rozhodné. Toto je jednoznaéné nejhufe hodnocena otazka celého Setfeni.

Tabulka 26: Dostatek prostoru mentora

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 5 7 10 5
Zdroj*®

Graf 26: Dostatek prostoru mentora
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Vyhodnoceni otazky €. 27 — Mél(a) jste k dispozici dostatek dokumentl pro

pfipadné samostudium?

DalSi otazka méla zjistit, zda pfi nedostatku €asu mentora jsou k dispozici
materialy, které Ize vyuZit pro samostudium technické problematiky. Pomér kladnych
(52%) a zapornych (48%) odpovédi je v tomto pfiopadé témér vyrovnany. Nelogické se
v8ak zda vyuziti jednoznacnych odpovédi kladného i zaporného spektra, kde odpovéd
rozhodné ano vyuzilo 22% dotazanych a rozhodné ne uvedlo 11% respondentd.
Vysvétlenim muze byt skutenost, Ze norem a technickych dokumentl je v oddéleni
velké mnozstvi, ale nejsou to Skolici materialy. Néktefi respondenti si dokumenty, které

se dali pouzit ke studiu prosté nasli a ke studiu vyuzili, kdezto ostatni nikoli.

Tabulka 27: Dostatek dokumentd pro pfipadné samostudium

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
Pocet respondentt 6 8 10 3
Zdroj**’

Graf 27: Dostatek dokument( pro pfipadné samostudium
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Vyhodnoceni otazky €. 28 — Byl(a) jste dostatecné motivovan(a) pro rozvoj

v pozadované odbornosti?

V otdazce motivace k rozvoji v pozadované odbornosti bylo zjisténo, ze 70%
dotédzanych se domniva, Ze byli dostate€né motivovani. Naproti tomu 30% uvedlo, Ze
dstatec¢nou motivaci neméli. Toto zjisténi je pozitivni, ale urcité procento zapornych

odpovédi ukazuje na jisté moznosti zlepSeni v otazce motivace.
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Tabulka 28: Dostate¢na motivace pro rozvoj odbornosti

Odpovéd rozhodné ano | spiSe ano spise ne rozhodné ne
Pocet respondentu 6 13 7 1
Zdroj*®

Graf 28: Dostate€na motivace pro rozvoj odbornosti
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Vyhodnoceni otazky €. 29 - V jakém c¢asovém obdobi jste pIné zvladl(a)

pozadované pracovni ukoly?

Posledni otdzka tématu zabyvajiciho se pracovnim vykonem byla postavena
opét na sebehodnoceni respondentd, coz u pracovniho vykonu nemusi byt optimaini.
Otazkou bylo zjistovano Casové obdobi, které potfeboval dotazany na piné zviadnuti
pracovnihch ukolu. Cilem kazdé organizace je pomoci adaptacnich plant zkracovat
dobu po kterou zaméstnanec nepodava plny pracovni vykon. Stanoveny cil zkoumané
organizace je 6 mésicl, coz splnéno nebylo. Pouze 1 respondent uved, Ze potfeboval
pro plné zvladnuti Gkold 4 mésice, 8 respondentl uvedlo, Ze potfebovalo 6 mésicl.
Ostatnich 18 dotazanych oznalilo 8 a vice mésicl. Celkem tedy pouze 34%
dotézanych splnilo cil vykonnosti a 66% dotazanych tyto cile nesplnilo. Jedna se tedy
jednoznacné o negativni zjiSténi, protoze pro organizaci je to jeden z hlavnich
ukazatelu, ktery je pfi adaptanim procesu sledovan vzhledem k ekonomickym

ukazateltm.
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Tabulka 29: Casové obdobi pro plny pracovni vykon

Odpovéd za 4 mésice | za 6 mésicl | za 8 mésicl v deIS|r’n
obdobi
Pocet respondentt 1 8 12 6
Zdroj**

Graf 29: Casové obdobi pro plny pracovni vykon
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Vyhodnoceni otazky ¢. 30 — Ohodnot'te celkovy pribéh adaptace znamkou 1-5

jako ve Skole (1-nejlepsi).

Posledni otazkou dotazniku bylo celkové hodnoceni adaptacniho procesu.
Ukolem bylo zjistit celkové hodnoceni procesu adaptace. Jedna se o urité shrnuti
predchozich otazek, jejichz vysledky byly vétSinou pozitivni. Dotdzani méli ohodnotit
cely proces znamkou 1 — 5, jako ve Skole. Znamku 5 neudélil nikdo, znamku 4 udélil
jeden respondent. Prlmérna znamka je 2,04. To je velmni slusné hodnoceni, které
doklada dobrou uroveri adaptacniho procesu. V prubého dotazovani vSak byly

nalezeny drobné nedostatky, které Ize zlepSit a tim dosahnout jesté lepSich vysledku.

Tabulka 30: Celkové hodnoceni adaptacniho procesu

Odpovéd znamka 1 | znamka2 | znamka 3 | znamka 4 | znamka 5
Pocet 7 13 6 1 0
respondentu

Zdroj*®
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Graf 30: Celkové hodnoceni adaptacniho procesu
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3.7 Shrnuti a vyhodnoceni vysledkd prazkumu

Na zakladé analyzy vysledku Setfeni |ze pfistoupit k vyhodnoceni hypotéz, které
byly stanoveny v uvodu empirické ¢asti.

Hypotéza 1: LepSi adaptace novych zaméstnanclli na organizaci jako celek
(seznameni se SKODA AUTO a.s.) zavisi na vyssi kvalité pfipravenosti adaptaéniho
procesu ze strany personalniho oddéleni.

Vysledky vyzkumu tuto hypotézu jednoznacné potvrdily. V otazkach ¢. 5 - 9,
které byly zaméfeny na tuto oblast adaptacniho procesu totiz vyrazné previadaly
kladné odpovédi nad zapornymi a veSkera zjisténi byla bez jakychkoli pochybnosti
pozitivni.

Hypotéza 2: LepSi adaptace novych zaméstnancl na organizaci oddéleni
(seznameni s odbornou oblasti) zavisi na vySSi kvalité fizeni adapta¢niho procesu ze
strany vedouciho.

Tato hypotéza byla rovnéz potvrzena a to odpovédmi na otazky €. 10 — 15, kde
vétsina zjisténi byla pozitivni. Je zde v8ak nutné upozornit na skute¢nost, Zze vysledky
jiz nebyly tak jednoznacné a proto je vhodné pfistoupit k doporuceni pro zajisténi

zlepSeni, které bude zaméfeno na praci vedouciho a mentora.
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Hypotéza 3: LepS8i adaptace na pracovni prostfedi (seznameni s pracovistém)
zavisi na vys8i Urovni pfipravenosti pracovisté pro nového zaméstnance.

| tato hypotéza byla potvrzena, nebot otazky & 15 — 19, zabyvajici se
problematikou adaptace na pracovni prostfedi pfinesly pfevazné pozitivni zjiténi. Také
zde je v8ak nutné uvést CasteCny nedostatek, ktery se tyka pfipravenosti prostfedk
pro praci v den nastupu. Prvni den na pracovisti je pro nového zaméstnance velice
dllezity, protoZze si zaCina formovat pohled na oddéleni. Proto je pfinosné i zde
doporudit navrh na zlepSeni.

Hypotéza 4: VysSi uroven vztah( na pracovisti pfispiva k lepSi adaptaci novych
zaméstnancu na socialni prostredi.

Vysledky Setfeni tuto hypotézu jednoznacné potvrdily. V otazkach ¢€. 20 - 24,
které zjisStovaly spokojenost v oblasti adaptace na socialni oblast totiz, prevladaly
kladné odpovédi, nad zapornymi. V8echna zjisténi byla bez jakychkoli pochybnosti
pozitivni.

Hypotéza 5: VétSina novych zaméstnancll potfebuje pro spinéni pozadované
vykonnosti dobu krat§i nez 6 mésica.

Tato hypotéza byla jednoznaéné vyvracena, nebot odpovédi na otazky
zkoumajici pomér plného vykonu a doby zapracovani (€. 25 — 29), pfinesly vétSinou
negativni zjisténi. StéZejni pak byla otazka ¢.29, kde pfimo 18 dotazanych uvedlo, Ze 6
meésicl jim na zapracovani do plného vykonu nestacilo. Ostatni otazky tohoto tématu
ukazuji nedostatky, pro které bude nutné najit napravna opatfeni. Jedna se pfedevsim
o Casoveé vytizeni mentora a moznost samostudia.

Z péti stanovenych hypotéz byly Ctyfi hypotézy potvrzeny a jedna hypotéza
vyvracena. Lze tedy konstatovat, Ze adaptaéni proces dané organizace je efektivni,
vyskytuji se vS8ak drobné nedostatky a jedno evidentné slabsi misto. Nejslabsi ¢lanek
adaptace je zaroven ekonomicky nejlépe méfitelnou Casti, které se rovnéz dostava
nejvétsi pozornosti vedeni organizace. Jedna se o celkovou dobu zapracovani nového
zaméstnance, nez je schopen podavat vykon, ktery je pro danou pozici vyZzadovan. Na
tuto oblast je nutné zaméfit nejvétsi pozornost a doporucit navrhy na zlepSeni. Rovnéz

je nutné zminit, Ze jsou urcité oblasti, pro které by bylo doporucit opatfeni pfinosné.
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3.8 Navrhy a doporuéeni pro danou organizaci

Na zakladé vysledkd empirického Setfeni Ize stanovit navrhy a doporuceni pro

danou organizaci.

Doporuceni pro zlepSeni v oblasti prace mentora nebo vedouciho je pomérné
jednoduché. Ve firm& SKODA AUTO totiz existuje manual Plan adaptace nového
zaméstnance, ktery slouzi pravé pro vedouci a mentory. V dokumentu je predstavena
role mentora, popsana fizena adaptace, definovany jednotlivé kroky adaptace vcéetné
kontrolnich Cinnosti a zaroven nej¢astéjsi chyby v adaptaci. Doporucenim tedy je pfed
nastupem nového pracovnika vedouciho i mentora prokazatelné seznamit (proskolit)
s timto dokumentem.

Prvni den na pracovisti ma pro nového zaméstnance zasadni vyznam, protoze
se vétSinou jedna o prvni poznani, které si s sebou nesou do dalSiho pracovniho
Zivota. Je proto ze strany zaméstnavatele jednoznaéné pfinosné tento prvni dojem
ovlivnit kvalitni pfipravou pracovisté a pracovnich prostiedkd. Doporucenim dané
organizaci je vytvoreni kontrolniho listu pfipravy pracovisté véetné prostfedkd pro
vykon prace. Navrh tohoto dokumentu je uveden jako pfiloha C.

Pro zlepSeni efektivity zapracovani pro dané misto doporuéuje autor realizaci tfi
samostatnych kroku, kdy i jednotlivé ¢asti maji potencial ke zlepSeni oblasti jako celku.
Jedna se o nasledujici doporudeni:

- vymezit pfesny ¢asovy ramec pro konzultace + stanovit zastupce mentora,
- vypracovat Skolici materialy pro samostudium,

- realizovat projekt na dosazeni kompetenci novych zaméstnancu technickych pozic.

Vymezenim pfedem definovanych a pravidelnych termind pro konzultace bude
zajistén prostor pro obé strany se na konzultaci pfipravit. Novy zaméstnanec nebude
vystaven nejistoté, Ze na ného mentor nebude mit ¢as a adaptace bude mit jasny
charakter. Z duvodu mozné nepfitomnosti mentora je nutné stanoveni zastupce.
V tomto sméru je autorem doporuceno upravit plan adaptace nového zaméstnance
a jméno zastupce v tomto planu uvést.

Vypracovani Skolicich materiald pro samostudium je dalS$im doporucenim.
Technicky specificka problematika, kterou se oddéleni zabyva, totiz neni v odborné
literatufe natolik rozSifena, aby se dala pouzit k pfipadnému samostudiu. Rovnéz

technické normy, které jsou pouzivané v oddéleni, jsou pfili§ obsahlé a k samostudiu
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nevhodné. Z téchto divodu je doporueno vytvoreni Skolicich materiald pro jednotlivé
technické okruhy. PF¥iklad jednoho Skoliciho materialu je uveden jako pfiloha D.
Poslednim doporuenim je realizace projektu pro dosazeni poZadovanych
kompetenci novych zaméstnancl technickych pozic v ¢asovém obdobi Sesti mésica.
Projekt spociva v pravidelnych opakujicich se cyklech pFfezkuSovani, po kterém
nasleduje $koleni pro odstranéni nejvétsich deficitd v kompetencich. Casovy rozsah
projektu je Sest mésich a prvni pfezkouseni probéhne po jednom mésici od nastupu
zaméstnance. Nasleduje vyhodnoceni pfezkouSeni a pfiprava materiald pro Skoleni
Zjisténych nedostatkl. Uvedenych cyklli bude naplanovano Sest s tim, Zze po poslednim
dojde k definitivnimu vyhodnoceni kompetenci zaméstnance. Pro lepSi nazornost je

vytvofeno Casové schéma, které je znazornéno na obrazku 6.

Obrazek 6: Casové schéma projektu dosazeni kompetenci novych zaméstnancii
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ZAVER

Pfedmétem této bakalafské prace bylo analyzovat prostiedi spoleénosti
SKODA AUTO a.s. s cilem zjistit jakym zpGsobem probiha adaptaéni proces a tim
zhodnotit efektivitu adaptace novych zaméstnancu. Zjisténymi vysledky byl
identifikovan aktualni stav v organizaci. Po analyze vysledki byly definovany
doporuceni a navrhy, které by mély vést ke zlepSeni efektivity adaptacniho procesu.

Provedeny vyzkum byl realizovan podle metodiky uvedené v empirické &asti.
V bakalafské praci byl pouzit kvantitativni vyzkum v podobé& dotaznikového Setfeni.
Dotaznik obsahoval 30 uzavienych otazek, diky kterym se podafilo vyty€eny cil splinit.
Vysledky kazdé otazky byly podrobné& analyzovany a zpracovany pomoci tabulek
a graftl. Veskeré dotazovani bylo provadéno v aredlu naradovny SKODA AUTO
v Mladé Boleslavi.

Pomoci uvedené techniky se podafilo identifikovat slabsi mista adaptaéniho
procesu jako napfiklad horsi pfipravenost adaptace ze strany vedoucich, nedostate¢né
pfipravené pracovisté, nebo chybéjici dokumenty pro samostudium technickych
dovednosti. Pro odstranéni slabych mist, bylo navrZzeno nékolik doporucéeni, ktera by
méla zlepSit efektivitu adaptace novych pracovnik(. Autorem byly doporuceny
nasledujici navrhy pro zlepseni:

- prokazatelné seznamit vedouci s manualem planu adaptace novych zaméstnancu,
- vytvofit kontrolni list pfipravy pracovisté v&etné prostfedkl pro vykon prace,

- vymezit pfesny ¢asovy ramec pro konzultace + stanovit zastupce mentora,

- vypracovat Skolici materialy pro samostudium,

- realizovat projekt na dosazeni kompetenci novych zaméstnancl technickych pozic.

V pFipadé, Zze by SKODA AUTO uplatnila véechny uvedené navrhy, dojde nejen
k zefektivnéni adaptacniho procesu, ale i k posileni firemni kultury. OvSem rozhodnuti
o pfipadné aplikaci uvedenych navrhu je pouze na vedeni organizace.

Zavérem lze konstatovat, Ze cil této prace byl spinén. Metody pouzité
v bakalafské praci jsou autorem povazovany za dostacujici pro splnéni stanovenych
cila, nebot v metodologické &asti byla predlozena teoreticka vychodiska, ktera byla

nasledné uplatnéna pfi zpracovani ¢asti empirické.
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Priloha A — Plan adaptace nového zaméstnance

PRILOHY

PLAN ADAPTACE NOVEHO ZAMESTNANCE

ZAKLADNI UDAJE O ZAMESTNANCI

Jméno, Prijmeni zaméstnance Osobni Cislo

al

Datum nastupu

IJmeéno primeho nadifizeného

IJméno tutora®

Termin vyhodnoceni (pred
koncem zkusebni doby)

SEZMAMENI SE SKODA AUTO**

Zdroj informaci

Nastupni Skoleni

Praxe na vyrobni
lince

Interni materialy

Obsah

Kontaktni

Termin osoba/telefon

zdroje, ZEBRA,

Sernameni se zaméstnaneckym
portalem

Bezpectnost prace, poZarni ochrana,
bezpefnost zéavodu, ekologie,
Pracovni pravo, kolektivni smlouva,
odbory

Informace o jednotlivych odbormych
oblastech

Socialni program, zdravotnictvi, lidske

Kontakt s vyrobni oblasti spoleénosti
Aktivni zapojeni do procesu vyroby

Manual nového zaméstnance,
Kolektivni smlouva, Metodicke
pokyny, Eticky kodex, Pracovni iad

SEZNAMENI S ODBORNOU OBLASTI

Zdroj informaci

Skupinovy
adaptacni
program

Individualni
schiizky /

DalsSi rozvoi

Obsah Termin

Kontaktni

osoba/ tel. Podpis

Obecné predstaveni odb. oblast
Piedstaveni odbornych dtvarl
Seznameni se mzdovym
systémem a moZnostmi
personalniho rozvoje

* Tutor - zkuseny pracovnik / radce, na ktereho se novy zameéstnanec mize kdykeli obratit

** Novztahuje se pro pfipady nastupu zaméstnance v rAmci intermiho prestupu
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SEZNAMENI S PRACOVISTEM

Kontaktni

Zdroj informaci Obsah osoba/tel.

Podpis

Zajisténi prostiedkd pro vykon prace
/vstupy na pracovisté, pristupy do IS5,
telefon, 5V, atd./

Seznameni s dochazkou fterminal,
zadavatel, atd./

Seznameni s pracovni dobou

Predstaveni pracovigté, seznameni s
PEFM

Stravovani flidelna, kiosek, atd./

Komunikace /interni posta, telefonni

Primy nadrizeny hovory, atd./

/

Predstaveni innosti O] (vE. organizacni
struktury, modelu procesu a interni
dokumentace)

Tutor f

. | BliZsi seznameni se Zaméstnaneckym
Ostatni kontakini [PFTFS

osoby Pfistup do PC a sité SA + e-learningovy
kurz o bezpednosti prace s daty

Specifika 0OJ v ramci BOZP, PO a IT

Seznameni se mzdovym systémem,
moZnosti persondlnihe a kariérniho
rozvoje

Vytwvoreni Matice kvalifikacnich
pozadavkd /MP.1.208/

Dalsi témata

Plan adaptace vyhotoven dne: ..o, Podpisy:

Pirimy nadfrizeny Fameéstnanec Tutor

HODNOCENI - pred ukonéeni zkusebni doby

Pokracovani pracovniho poméru |

Doplnéni Matice kvalifikaénich pofadavkd |

Pfiznani osobniho chodnoceni O

Termin piisti schdzky ] / datum:

Hodnoceni probéhlo dne: ... Podpisy:

Piimy nadiizeny Zaméstnanec
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Priloha B — Dotaznik

Dotaznik

VaZeni zaméstnanci,

Obracim se na Vas sprosbou o vyplnéni nife uvedeného dotazniku, ktery se stane
podkladem pro zpracovani bakalafske prace tykajici se adaptaéniho procesu. Na zakladé
Wasich odpovédi bude vyhodnocena efektivita adaptacniho procesu.

Dotaznik je zcela anonymni, proto WVas Zadam o jeho pravdivé vypinéni.
Predem Vam dékuji za ochotu a Vas tas.
Pavel Umateny

1. Vék:

[ ] do 30t [ ]30-40et [ ] 40avice let

2. Pohlavi:

|:| muz D 7ena

3. DosaZené vzdélani
|:| vysokoskolské D stfedni s maturitou

4. Délka pracovniho poméru

[ ]0.5-1rok [ ] 1-1.5 roku [ ] 1.5-2 roky

5. Byly Vam pfed nastupem do spoleénosti sdéleny viechny potfebné udaje a
informace?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spise ne [ ] rozhodné ne

6. Byl pro Vas obsah nastupniho Skoleni srozumitelny a pfinosny?
[ ]rozhodnéano [ ]spise ano [ ]spise ne [ ] rozhodné ne

7. Byl(a) jste dostateéné seznamen(a) s individualnim planem adaptace?
|:| rozhodné ano D spide ano D spise ne |:| rozhodné ne

8. Myslite si, Ze pocéet konzultaci s personalnim utvarem v prubéhu adaptace byl

dostatecny?
|:| rozhodné ano |:| spise ano |:| spie ne |:| rozhodné ne



9. Udélal na Vas prvni den ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. pozitivni dojem?
|:| rozhodné ano D spise ano D spise ne D rozhodné ne

10. Pomahal Vam vedouci (mentor) v prubéhu adaptaéniho procesu?
[ ]rozhodné ano [ ]spide ano [ ]spise ne [ ] rozhodné ne

11. Udélal na Vas prvni den na pracovisti a.s. pozitivni dojem?
[ ]rozhodnéano [ ]spise ano [ ]spise ne [ ] rozhodné ne

12. Byl(a) jste v prubéhu procesu adaptace pravidelné a spravedlivé hodnocen(a)
nadfizenym?
|:| rozhodné ano D spise ano D spise ne |:| rozhodné ne

13. Byl{a) jste dostateéné informovan(a) o mzdovém systému a mozZnostech
personalniho a kariérniho rustu?

| ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spise ne [ ] rozhodné ne

14. PovaZujete fizeni adaptaéniho procesu organizace za kvalitni?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spisene [ ] rozhodné ne

15. Myslite si, Ze predstaveni organizaéni jednotky, modelu procesu a interni

dokumentace bylo pfehledné a srozumitelné?
|:| rozhodné ano D spise ano D spise ne |:| rozhodné ne

16. M&l{a) jste v den nastupu zajistény vsechny prostiedky (vstupy na pracovisté,
pfistupy do 1S, PC, telefon) pro vykon prace?
[ ]rozhodnéano [ ]spise ano [ ]spise ne [ ] rozhodné ne

17. Byl{a) jste srozumitelné seznamen(a) s dochazkou a pracovni dobou
pracovisté?
|:| rozhodné ano D spise ano D spise ne |:| rozhodné ne

18. Bylo Vam adekvatné predstaveno pracovisté véetné nejblizsiho okoli?
|:| rozhodné ano D spise ano D spise ne |:| rozhodné ne



19. Byl(a) jste pfi nastupu dostateéné informovan(a) o moZnostech stravovani a
relaxace na pracovisti?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spige ne [ ] rozhodné ne

20. Byl(a) jste neprodlené po nastupu seznamen (a) se vSemi spolupracovniky?
[ ] rozhodné ano [ ] spise ano [ ]spise ne [ ] roznodné ne

21. Pomohly Vam mimopracovni akce K hlubSimu poznani kolektivu?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spige ne [ ] rozhodné ne

22. Pomahali Vam ostatni pracovnici se zaélenénim do kolektivu?
|:| rozhodné ano |:| spise ano |:| spise ne |:| rozhodné ne

23. Domnivate se, Ze mate jasné definované misto v pracovnim tymu?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spige ne [ ] rozhodné ne

24. Myslite si, Ze Vas kolegové pfijali dobfe?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spige ne [ ] rozhodné ne

25. Byly pro vas pozadavky pracovniho vykonu srozumitelné?
[ ] rozhodn& ano [ ] spise ano [ ]spige ne [ ] rozhodné ne

26. Mél na Vas mentor dostatek prostoru?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spige ne [ ] rozhodné ne

27. Mél(a) jste k dispozici dostatek dokumentu pro pfipadné samostudium?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spige ne [ ] rozhodné ne

28. Byl(a) jste dostateéné motivovan(a) pro rozvoj v poZadované odbornosti?
[ ]rozhodnéano [ |spise ano [ ]spige ne [ ] rozhodné ne

29.V jakém €asovém obdobi jste piné zvladi(a) poZadované pracovni ukoly?
[ ]za4mésice [ |do6mésicd [ |za8meésicd [ ] vdelsim obdobi

30. Ohodnotte celkovy prubéh adaptace znamkou 1-5 jako ve $kole (1-nejlepsi).

[]



Priloha C — Kontrolni list prostredktl nového zaméstnance

Kontrolni list prostfedkd nového zaméstnance

Jméno a pfijmeni nového zaméstnance: ...

Vstupy a pristupy
Wsup do arealu
Wstup na pracovisté
Pfistup do 15
Pfistup do PC a sité SA

0

Pracovni misto
Stdl, Zidle
Skfifi na obleéeni
Box na kancelafské pomucky
Lampitka
Stolni ventilator
PC
Telefon
Jmenovka u pracovisté

Kancelarské potieby

N ¢

Uklid pracovisté

Datum:..................... Jméno a pfijmeni zodpovédného zamé&stnance:.......................

podpis

VI



Priloha D — Skolici material pro samostudium

SIMPLY CLEVER SKODA

Tahovy nastroj — Odlitky spodni dil Spodnidil- sestava

Skladba nastroje
Materialy

TFidy nastrojl
Vlastnosti
Povrchova uprava
Tepelné zpracovani

v v v v v v

Spodnidil

SIMPLY CLEVER SKODA

Tahovy nastroj — Odlitky vrchni dil

» Skladba nastroje

> Materialy

» Tfidy nastroju

» Vlastnosti

» Povrchova Uprava
> Tepelné zpracovani

Vrchnidil

Matrice

\i



SIMPLY CLEVER SKODA

Tahovy nastroj — Charakteristika souéasti

» Sefizovaci kostky
» Funkce v nafadi: sefizeni spravne polohy

lisu v dolni Gvrati

Umisténi: dle struktury a velikosti odlitku
Material:

Tepelné zpracovani:

Rozméry: dle tonaZe lisu

SIMPLY CLEVER SKODA

-
@

N

Tahovy nastroj — Charakteristika soucasti

> Kluzné desky, vodici sloupky

)

Funkce v nafadi: vedeni odlitk(i nastroje,
zachyceni boé&nich sil vzniklych tazenim,
zamezeni nespravné montaze odlitkd
Umisténi: dle struktury a velikosti odlitku
Material: ocel, bronz + grafit, litina

Tepelné zpracovani: ocel — cementovania
kaleni, litina povrchové kaleni

Rozmeéry: dle zdvihu pfidrzovade a tazné sily

VIl
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