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Adaptace zaméstnancii ve zvolené spole¢nosti

Abstrakt

Diplomové prace je zaméfena na adaptaci novych zaméstnancli ve vybrané spolecnosti.
Hlavnim cilem diplomové prace je na zakladé analyzy zhodnotit systém adaptace
zaméstnanci v podminkach konkrétni spoleCnosti a v pfipadé zjisténych nedostatka
navrhnout vhodna opatieni pro zlepseni adaptacniho procesu a zaroven zmirnéni dopadt
¢i uplného odstranéni fluktuace. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.
Teoreticka Cast je zpracovana na zaklad¢ studia odborné literatury za ucelem tvorby
teoretickych vychodisek prace. Jsou zde vymezeny zakladni pojmy a vychodiska tykajici
se adaptace novych zaméstnanct. Prakticka ¢ast je zpracovana na zakladé vystupd
z kvantitativniho/kvalitativniho vyzkumu. V praktické ¢asti je charakterizovana vybrana
spolecnost, analyzovan adapta¢ni proces, doslo k vyhodnoceni dotaznikd a rozhovort
od manazeri a od zamé&stnancu, ktefi absolvovali adapta¢ni proces. Slabé stranky byly
definované na zakladé rozhovorl se zaméstnanci, kteti adaptacni proces absolvovali,
a tudiZ mohli zhodnotit spravné vyuZiti diive definovanych néstrojli. Déle je vypocitana

fluktuace a k jejimu sniZeni vybran nejvhodnéjsi nastroj/taktika pro danou spolecnost.

Klic¢ova slova: adaptace, adaptacni proces, fizeni lidskych zdroju, stabilizace zaméstnanci,
zaméstnanec, adaptac¢ni program, nastroje adaptace, fluktuace, novi zaméstnanci, pracovni

adaptace



Staff Adaptation in the Selected Company

Abstract

The diploma thesis is focused on the adaptation of new employees in a selected company.
The main goal of the diploma thesis is to evaluate the system of adaptation of employees
in the conditions of a particular company and if the proposed effect of measures to improve
the adaptation process and at the same time mitigate impacts or completely eliminate
fluctuations. The work is divided into theoretical and practical parts. The theoretical part
Is based on studies of literature in order to create the theoretical basis of the work.
It defines the basic concepts and starting points for the adaptation of new employees. The
practical part is based on the outputs of quantitative/ qualitative research. The practical part
characterizes the selected company, analyzes the adaptation process, there was
an evaluation of questionnaires and interviews from managers and employees who have
completed the adaptation process. Weaknesses were identified through interviews with
employees who had undergone the adaptation process and were, therefore, able to assess
the correct use of previously defined tools. Furthermore, the fluctuation is calculated,
and to reduce it, the most suitable tool/tactic for the given company is selected.

Keywords: onboarding process, human resource management, stabilization of employees,
employee, onboarding program, adaptation of employees, adaptation tools, fluctuation,
new employees, working adaptation
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1 Uvod

V soucasné dobé a také dusledkem koronavirové krize se situace v Ceské republice
méni a z pavodné velmi nizké nezaméstnanosti 2,6 % (idaj z roku 2019), se dusledkem
této globalni hrozby muze situace vyrazné zhorSit a eskalovat opa¢nym smérem
na hodnoty velmi vysoké nezaméstnanosti. MiiZe nastat situace, kdy v nékterych odvétvich
nebude o praci zajem a 0 jina odvétvi bude naopak zajem enormni. Pfi¢inou téchto zmén
mohou byt i néktera vladni opatfeni, ktera vzhledem k jejich povaze budou
mit pravdépodobné nejvétsi dopad na soukromy sektor, a proto bude pievazovat alespon
po dobu pandemie zajem o praci v sektoru statnim, Ktery zarucuje zaméstnanci uréitou
stabilitu, a to zejména z finan¢éniho hlediska. Pro zaméstnavatele zastupujici odvétvi,
které za téchto podminek stale funguje a o které je u lidi hledajici nové zaméstnani v této
dob¢ velky zajem, mlze mit tato situace i jist¢ vyhody, a to z hlediska vzniklych
ptilezitosti. Témito pfilezitostmi mohou byt napiiklad modernizace spole¢nosti, nasazeni
stroji misto lidi a tim sniZzeni nakladt, nebo vyuziti outsourcingu v podobé kvalitnich
a vysoce kvalifikovanych zaméstnancd, ktefi si cht&ji v této dobé piivydélat a mohou
stejnou praci odvést 1épe a levnéji nez stavajici zaméstnanci spoleCnosti. Nutno vsak
podotknout, Zze ani stroje a ani outsourcingovy pracovnik nemohou fungovat bez znalosti

a lidi spojenych se spolecnosti a jeji kulturou.

Lidsky kapital piedstavuje nedilnou soucast kazdé spole¢nosti a aby spolecnost rostla,
musi disponovat kvalitnimi, kvalifikovanymi, loajalnimi a spolehlivymi zaméstnanci. Musi
dbat o spokojenost zaméstnancu, a to jiz od prvnich pocini zaméstnance ve spole¢nosti.
Nebudou-li zaméstnanci spokojeni muze dojit kodlivu zaméstnanci ke konkurenci,
a 1 kdyz nékteti z nich mohou byt nahrazeni, naklady, Cas a dal$i investované prostiedky
spojené s kvalitni adaptaci novych zaméstnanci a jejich prace, jsSou pro spolenost a jeji
fungovani nezanedbatelné. Vyznam adaptace novych pracovniki a feseni fluktuace pracovnikt
stavajicich je tedy zna¢ny, dokonce lze fict, Ze je stejné dilezity jako samotné vyberové fizeni.

A pravé tomuto tématu bude vénovana tato diplomové prace.
Pro zkoumani byla vybrana spolecnost, ve které jiz téméf 3 roky pracuji, a tudiz jsem

proSel 1 adaptacnim procesem, ktery podle mého ndzoru nebyl uplné spravné nastaveny,

respektive byl spiSe neformalni nez formalni. Jelikoz mam k této instituci velice kladny vztah.
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Chtél bych ji touto cestou pomoci, coz by mohlo vést ke zlepSeni a zkvalitnéni procesu
adaptace a v budoucnu Kk vytvofeni lepsich podminek b&hem procesu pro nové piijaté
zaméstnance. Navrhnutd opatfeni povedou ke snizeni miry fluktuace, k udrZeni stavajicich
zamé&stnanct, ktefi jsou pro spole¢nost kvalitni a nemusi se do nich tolik investovat,

nebo k vytvoteni ptijemného pracovniho prosttedi pro nové piijaté i stavajici zaméstnance.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace na zakladé analyzy zhodnotit systém adaptace
zamé&stnanci v podminkach Konkrétni spoleCnosti a v ptipadé zjisténych nedostatkl
navrhnout vhodna opatieni pro zlepseni adapta¢niho procesu a zaroven zmirnéni dopadu

¢i uplného odstranéni fluktuace.

Dil¢i cile prace zahrnuji:

e zpracovani teoretickych vychodisek prostrednictvim studia odborné literatury v oblasti
fizeni lidskych zdroji konkrétné pak adaptace a fluktuace zameéstnanc;

e charakteristiku spole¢nosti CZU a konkrétni vybranou fakultu na které je hodnoceni
provadéno;

e spolupraci s personalistkou a rozhovory vedoucimi vybranych oddélent;

e sestaveni dotazniku a realizace dotaznikového Setfeni u zaméstnancti na vybrané
fakulte,;

e zhodnoceni dotaznikového Setfeni a navrzeni zlepSeni stavajiciho adaptacniho procesu;

2.2 Metodika

Prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické, praktické. Teoreticka Cast je zpracovana
na zaklad¢ studia odborné literatury za icelem tvorby teoretickych vychodisek prace, jejiz
soucasti je metodologicka cast, ktera seznamuje s postupy a metodami, které jsou v praci
vyuzity. Prakticka ¢ast je zpracovana na zakladé vystupti z kvantitativniho/kvalitativniho

vyzkumu.

Harmonogram:
Syntéza vychozi znalostni baze: 11/2019-08/2020

Vtéto fazi byly ziskany zakladni informace tykajici se vybrané fakulty CZU
a spolecnosti jako celku. Nejobjemné&jSim a nejdetailnéjsi zdroj informaci byl ziskan
komunikaci s personalistkou, kde doslo k seznameni se s jednotlivymi procesy adaptace

zamestnancl a ziskani potfebnych udaji pro uskute¢néni vypoctu vybraného ukazatele
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fluktuace (kapitola 3.3.1). Dalsi informace poskytly dva rozhovory, které probé&hly
s vedoucimi vybranych oddéleni, pro ziskdni informaci o pribéhu adaptace nového
zaméstnance na pracovisti a celkové prace se zaméstnanci na konkrétnich oddélenich.

Piepisy vSech rozhovort jsou uvedeny v piiloze 2 této diplomové prace.

Kvantitativni/kvalitativni vyzkum: 02/21-03/21

Tento vyzkum probihal formou elektronického dotaznikového Setfeni, které bylo po
schvaleni vedenim fakulty, elektronickou formou rozeslano do e-mailovych schranek
viech zaméstnanct fakulty. Uvodni sdéleni obsahovalo piedstaveni autora, seznameni
sucelem dotaznikového Setieni a nechybéla ani informace o zachovani anonymity
pti zpracovani dat. Nasledovalo podékovani respondentim za jejich straveny cas
pfi vyplinovani dotazniku a byl zanechan kontakt na autora pro piipadné otazky ¢i zpétnou
vazbu.

Dotaznik nebyl rozdélen na konkrétni casti, ale byl systematicky sestaven podle
procesu adaptace. Uvodni otazky, se tykaly zakladnich informaci o respondentovi (vék,
pohlavi, nejvyssi dosaZené vzdé€lani), nasledovaly otazky tykajici se prvnich dni
zaméstnance Ve spolecnosti, dostatku a kvalit¢ informaci ziskanych v prvni dnech,
a to zejména 0 spolecnosti a 0 vykonu prace. Poté nasledovaly otazky zamétfené
na adaptacni proces zaméstnanct a dotaznikové Setfeni bylo zakoncené otevienou otazkou,
ve které mohli zaméstnanci uvést nedostatky, piipominky a doporuceni, ohledné
adaptac¢niho procesu. Otazek bylo celkem 25 z toho 96 % (24) tvofili otazky uzaviené
a 4 % (1) otazka oteviena. Vyhodnoceni probéhlo online pomoci dotaznikové aplikace,
¢imz byla zarufena anonymita Setfeni. Z celkového pocétu 393 zaméstnancti navstivilo
dotaznik 219 respondentti, dotaznik uspésné dokoncilo 114 z nich, 105 si dotaznik pouze

zobrazilo, ale nespustilo a u 174 potencionalnich respondentii neprob&hla zadna odezva.

Agregace poznatku: 03/21

Ze ziskanych dat a zkuSenosti autora byly vytvofeny grafy pro piehlednéjsi
zhodnoceni, které jsou vzdy doplnény komentdfem. Na zakladé téchto zhodnoceni
dotaznikového Setfeni a poskytnutych rozhovord byla navrzena mozna zlepSeni
adapta¢niho procesu. Zhodnoceni a navrzena opatieni jsou uvedena v paté kapitole.
Odevzdani prace na katedru: 03/2021
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3 Teoreticka vychodiska

V této casti budou vymezeny pojmy spojené s procesem adaptace, jeho nastroji, cili
a jednotlivymi fazemi od pred nastupni faze po plné ¢lenstvi ve spolecnosti véetné dalSich
faktorti. Budou zde uvedeni jednotlivi aktéfi a vysvétlen pojem ocekavani. Dalsi kapitola
bude vénovana pojmu fluktuace jeji charakteristice, vypoctim, nastrojim, pfi¢inam,

dopadim a opatfenim ¢i taktikam.

3.1 Definice adaptace

Adaptace je dle Nového (2006, s.153) chapana jako proces aktivniho pfizpiisobovani
¢lovéka ke konkrétnim podminkam (Zivotnim, pracovnim) a jejich zménam, v prostiedi
(socialnim, pracovnim), ve kterém se ¢lovék pohybuje. Clovék podminky pouze nepiijima,
ale snazi se je prizpusobit svym potfebdm, zdjmim, hodnotdm a cilim. Pauknerova
(2012 s.215) chape adaptaci jako proces, ve kterém je Eloveék konfrontovan s novymi

naroky a pozadavky.

3.2 Adaptace zaméstnance

Adaptace zaméstnance nebo také orientace zaméstnance je spole¢né s piijimanim
zaméstnanct, na Kterou navazuje, jednou z etap procesu obsazovani volnych pracovnich
mist. Tegze (2019, s.1104) chape adaptaci zaméstnance jako proces usnadnujici

a urychlujici vybér vhodného kandidata pro nasi spolecnost.

Dle Loskota (2014) patfi zajisténi dobré adaptace zaméstnancti do podminek
spole€nosti mezi klicové ¢innosti vedoucich pracovnikl, ktefi spole¢né s personalnim
utvarem nesou za hladky a uspéSny prubéh celého procesu odpovédnost. Blaha
(2013, 5.106) dodava, ze adaptace zaméstnance je stejn¢ dilezity proces jako Casto slozity
a finan¢né naro¢ny proces piijimani, slouzici k nalezeni kvalitniho pracovnika na volné
pracovni misto. Proces adaptace mize pomoci piedejit feSeni problému s odchody nedavno
ptijatych pracovniki ¢i feSeni nedostateéné vykonnosti pracovnika az po uplynuti zkusebni
doby. Duchon (2008, s. 212) adaptaci chape jako proces, ve které se ¢lovék vyrovnava

se skutecnosti, v niz plni pracovni ukoly.
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,Jedna se o obdobi, behem kterého se zaméstnanec ve spolecnosti zarazuje do kolektivu,
prijima roli dle svého zarazeni, zacina se orientovat v pracovnich procesech, vstrebdva
kulturu organizace a navazuje kontakty se spolupracovniky. Zaméstnanec se postupné
Vyrovnava se vSemi pracovnimi uikoly, osvojuje si potrebné pracovni dovednosti a vélenuje

se do prislusného odboru a do socidlniho systému organizace. (Loskot 2014)

Adaptaci lIze dle Bauera (2011, str. 2) postavit na ¢tyfech zakladnich kamenech, jejichz
nazvy jsou prevzaté z anglictiny. Jde o princip tzv. 4 C - complience, clarification, culture
a connection. Complience, neboli dodrzovani, je zakladni uroven, jez zahrnuje administrativni
a pracovnépravni pozadavky, proskoleni a dodrzovani Klicovych smérnic a BOZP a podobné.
Clarification, neboli objasnéni — vysvétleni zaméstnanci, co se od ného ocekava, jaka je jeho
prace a pracovni ukoly. Culture, neboli firemni kultura, ktera zahrnuje znalost spolecnosti,
firemnich produkti a norem chovani na pracovisti i mimo né&j. A posledni connection,

neboli spojeni, které predstavuje dulezité socialni vztahy s kolegy.

Koubek (2010, s.193) rozdéluje adaptaci dle oblasti na celopodnikovou adaptaci,
utvarovou adaptaci a adaptaci na nové pracovni misto. Koubek (2007, s.24) také uvadi
jako ukol adaptace zkraceni obdobi, ve kterém Se zaméstnanec teprve prizplisobuje praci

a nepodava vysoky vykon.

Celopodnikova adaptace

Cilem celopodnikové adaptace je dle Armstronga (2002, s. 408) piedstavit novym
zamé&stnancim celou spolecnost, a to jiz od chvile kdy poprvé do spole¢nosti vstoupi
az do chvile, nez ji opusti. Zaméstnanec by mél ziskat veskeré informace o historii
spolecnosti, jejich hodnot, organizaci spolecnosti, ale také napiiklad kde najit pracovni
¢i socialni vybaveni (Satny, toalety, oSetfovnu, odpocivarnu, jidelnu). Tyto vSeobecné

informace by mély byt poskytnuty vS§em zaméstnancim bez ohledu na zastavanou pozici.

Utvarova adaptace
Utvarova adaptace by méla byt vedena vedoucim organizaéni jednotky,
do které bude zamé&stnanec zafazen. Cilem je seznamit novacka s detailnimi informacemi

a specifikacemi tykajici se daného utvaru.
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Adaptace na nové pracovni misto

Vtéto fazi je zaméstnanec seznamen s pracovistém, SVymi povinnostmi
a odpovédnosti, se svymi kolegy a tymem, cili a hodnotami oddé€leni a o¢ekavani v ramci
tymu. Nejvice informaci je schopen novému zaméstnanci poskytnout piimy nadiizeny,

v idealnim ptipad¢ pruvodce (Armstrong, 2002 str. 409).

Subjekty rizeného adaptacniho procesu:

Rizena adaptace ma né&kolik subjektl, pfi¢emz kazdy tento subjekt ma
v adaptacnim procesu nového zaméstnance urcitou nezastupitelnou roli. Mezi nejcastéji
zminované patii pfimy nadfizeny, mentor, spolupracovnici ¢i personalni oddéleni. VSichni
ucastnici adaptacniho procesu vcetné nového zaméstnance a S nim spojenych aktivit, jsou

dle Kocianové (2010, s. 135) zodpovédny za jeho prubeh.

e piimy nadiizeny (zpravidla vedouci odboru), ktery je zodpovédny za pribch
adapta¢niho procesu a ma rozhodujici podil na praktické orientaci, utvarové
orientaci a orientaci na pracovni misto. Je hodnotitelem priubéhu adaptace
a poskytuje pomoc a podporu pii feSeni problému. Nékteré z téchto aktivit jsou
zastupitelné kolegy nového zameéstnance;

e mentor (zpravidla nejzkusenéjsi zaméstnanec odboru, ktery je schopen, a hlavné
chce pomoci), na kterého se novy zaméstnanec po dobu adaptace muze obracet,
jehoz primarni tlohou je vedeni, podpora, pomoc, kontrola a dohled nad adaptaci
nového zaméstnance (Tegze, 2019 s. 1528);

e persondlni oddéleni, jehoz ukolem je shromazdovat dokumenty, které jsou
soucasti adaptacniho procesu (obsah procesu a casovy plan), metodicky vést
adaptacni proces a kontrolovat jeho prubéh. Poskytuje predevsim administrativni

a koordinac¢ni podporu zejména v prvni fazi adaptace (Loskot 2014).

Objekty Fizeného adaptac¢niho procesu:

Dle Bedrnové (2007 str. 521), se objekty adapta¢niho procesu déli do ctyf
kategorii — novy zaméstnanec, zaméstnanci, ktefi se vraceji po dlouhé dob¢, zameéstnanci

ménici pracovni zafazeni a pracovni skupiny.

e novy zaméstnanec neboli Gspésny kandidat z vybérového fizeni;
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e zaméstnanci, Kktefi se vraci na své puvodni pracovisté po delsi dobé
(napf. po mateiské nebo rodi¢ovské dovolené, po delsi nemoci) — u téchto
zaméstnanct se jedna o potiebu doplnéni novych znalosti @ dovednosti;

e zaméstnanci, u kterych se v ramci zmény struktury uradu (pop¥. odboru) méni
pracovni zafazeni — adaptacni doba je Kkratsi, protoze zaméstnanci jiz znaji
kulturu, socidlni prostfedi a velkou cast pracovnich procesi. MiZze se jednat

napf. o tyto situace:

o prechod zaméstnance z jednoho odd¢€leni (oddé€leni, atvaru) do druhého;

o jiné zarazeni v dasledku vyvoje profesni kariéry;

o jiné zafazeni v disledku zmény zdravotniho stavu;

o Clenové pracovnich skupin/tymd, které byvaji objektem fizeni adaptacniho
procesu pii zavadéni inovacnich zmén v organizaci (napt. zavadéni novych

pracovnich postupt).

Novy zaméstnanec by mél znat ihned pii nastupu kli¢ové osoby, na které se muze
v prubéhu adaptace obracet, tj. svého pfimého nadiizeného, dale kolegu na pracovisti
(tzv. mentora) a samoziejmé zaméstnance personalni agendy jako nezavislou osobu,

se kterou muize fesit mozné problémové situace.
3.2.1 Nastroje adaptace

Mezi nejdulezitéj$i nastroje adaptaéniho procesu patii adaptacéni plan,
strukturovany orienta¢ni program a pravidelné hodnotici rozhovory. Mezi dalsi nastroje
pro adaptaci novych zaméstnanct patii budovani vztahi internich, teambuilding, trainee
program, e-learning, outdoorovy trénink, mentoring, koucing, buddy program, a vztaht
externich tykajicich se budovani vztahil S vetejnosti a spoluprace se Skolami. Nékteré tyto

nastroje budou rozepsany Vv nasledujici Casti.

e Adaptaéni plan mize mit vzhled formulafe se jménem, Gitvarem, pracovni pozici,
datem nastupu a dal$imi informacemi. Formulai dale obsahuje naplanované
vzde¢lavaci aktivity a jsou zde zapisovani odpovédni pracovnici. Adaptacni plan
se dle Kocianové (2012, s. 134) sklada z ¢asového harmonogramu jednotlivych

krokti v procesu adaptace. Plan by m¢l byt individudlni pro kazdého zaméstnance
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a roli by mé¢la hrat i kvalifikovanost pozice, kdy u méné kvalifikovanych pozic
postaci zakladni pracovni zaskoleni. Urban (2003, s.55) vnima vyznam planu jako
nastroj pro rozlozeni velkého mnozstvi informaci, jimiZ je novy zaméstnanec
zahlcen. Dle Ministerstva vnitra CR (2019) by sou¢asti adaptaéniho planu méli byt
1 hodnotici rozhovory s nadfizenym, pfipadné se zaméstnancem personalniho
oddé¢leni. Také by zde mél byt prostor pro vyjadieni nového zaméstnance na proces
adaptace. Diky vyhodnoceni a ziskani zpétné vazby mohou byt navrzeny budouci

kroky v dal$im rozvoji zaméstnance.

V tabulce 1 mizeme vidét navrh pribéhu adapta¢niho planu.

Tabulka 1 - Navrh priabéhu adaptaéniho

Navrh priibéhu adaptacniho plianu

1. Ptedéni informaci o organizaci a 9. Spojeni personalisty s novym
predani dokumentace zamgstnancem

2. Rozhovor s nadtizenym, seznameni 10. Rozhovor s nadiizenym a dalsi
s kolegy, patronem atd., rozhovory béhem adaptace,

3. Skoleni BOZP a ochrany zdravi, 11. Spojeni personalisty s novym

4. Vstupni Skolent, zaméstnancem béhem adaptace,

5. Novy pracovnik si pro¢te dokumenty 12. Hodnoceni postupu adaptace novym
a zakladni informace, zamgéstnancem,

6. Rozhovor s nadtizenym, 13. Hodnoceni postupu adaptace

7. Spojeni personalisty s novym nadfizenym
zaméstnancem, 14. Rozhovor s nadfizenym o prub&hu

8. Rozhovor s nadtizenym adaptace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kocianové (2010, s. 136)

Vajner (2007, 5.94) oproti Kocianové pouziva zjednodusenou verzi adaptacniho planu,

kterou muzeme vidét v tabulce 2.
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Tabulka 2 - Casovy harmonogram procesu adaptace

Délka zaméstnani Vyvoj adaptace

Pred nastupem e Zamgéstnanec ma u sebe materialy k prostudovani na doma. Pred

nastupem je i mozné absolvovani schtizek s novymi kolegy
¢1 navstivit pracoviste.

1. tyden e V prvnim tydnu probihaji vSechny prvotni zalezitosti, jako je

pfedavani pocatecnich informaci, podpis smlouvy, Skoleni BOZP,
setkavani se s nadfizenym, kolegy a dalsi.

2.

- 4. tyden e V druhém az ¢tvrtém tydnu probihaji $koleni a seminafe, piipadné

navstiveni a vyzkouseni si prace v jinych oddélenich (trainee
program). VSe se vyhodnocuje s vedoucim ¢i patronem.

2. - 5. mésic e Do patého mésice jsou jiz nadefinované cile zamé&stnance,

Jiz vykonava pracovni ¢innosti, které konzultuje s vedoucim
¢1 patronem.

6. mésic e 'V Sestém mésici je adaptacni proces ukoncovan a vyhodnocovan.

Jsou zde definovany dalsi cile a rozvoje zaméstnance.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vajnera (2007, s. 94)

Soubor pisemnych materiald jakysi orientacni balicek jiz ustné¢ sdélenych
informaci Vv pisemné podob¢, ktery je uréeny pro nového zaméstnance. Tento
balicek je pfizpisobeny konkrétnimu zaméstnanci na konkrétni pozici a mél by jej
obdrzet v prvnich dnech, aby mél doty¢ny ¢as a klid materialy prostudovat,
ptipadné si kdykoliv v budoucnu informace osvézit. Materialy obsahuji veskeré
informace o0 spolecnosti, jeji historii kulturu, organiza¢ni struktutre, zaméteni, a jsou
v nich uvedeny informace o pracovnim prostiedi, rezimu na pracovisti a pracovni
skuping¢. Bali¢ek je tvofen zdidvodu velkého mnozstvi informaci,

které zaméstnance obdrzi béhem prvnich pracovnich dni;
Strukturovany orienta¢ni program

Vyuzivaji predevsim spolecnosti, které nabiraji najednou vétsi mnozstvi novych

zaméstnancl, jedna se predevSsim o stfedni a velké spoleCnosti, kterym
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se znekolika divodd vyplati program organizovat. Program probihda formou
formalni prezentace ¢i interaktivniho workshopu, které jsou soucasti tivodniho
kurzu. V tomto kurzu by se novy zaméstnanci méli dozvédét veskeré informace
0 spole¢nosti, jeji historii, firemni kultuie, organiza¢ni struktuie, o vedeni, o cilech
spole¢nosti a vizich do budoucna. Kurzy mohou obsahovat prezentace vedoucich
jednotlivych oddgleni, aby méli novacci prehled o tom, co ma jednotlivy utvar
na starost a ¢im se zabyva. Nemélo by zde chybét ani oddéleni personalni, které
by mélo predstavit pravidla personalniho tizeni, rustové a kariérové piilezitosti
ve SpoleCnosti, moznosti vzdélavani, priblizit socialni program (ptispévky,

benefity), moznosti stravovani a kontakty na které se mohou zaméstnanci obracet.

Vyhodou tohoto orientacniho programu je moznost ziskani veSkerych informaci
struéné, piehledné a jasné, moznost navazani novych kontaktt pro budouci vykon

na pracovisti ¢i osobni kontakt s manazery (Urban a dalsi 2009, s.149).

Cilem tohoto programu je ptfedev§im socializace novych zaméstnanct, vytvoreni
novych vztaht, piiblizeni kultury spole¢nosti a rychlejsi zapojeni do pracovniho

procesu.

Rotace prace
Rotace prace probiha formou vstupniho kolecka, pfi némz novy pracovnik dostava
informace o chodu spoleénosti zapojenim se na ur¢itou dobu do pracovniho

procesu na rtuznych pracovnich odd¢lenich, mistech a pozicich (Tureckiova, 2004).

Outdoorovy trénink

"Outdoor trénink ve své ryzi podobé je konkrétni formou zazitkového uceni. Jeho
specifikum spociva ve vyrazném uplatnéni aktivit v prirode, které slouzi jako onen
Vychozi zazitek, jenz je ndsledné zpraCovavan ve vyuzitelnou zkusenost." (Svatos

a Lebeda, 2005, s.192).
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Teambuilding

Ve volném pickladu je vyznam tohoto slova vytvareni neboli budovani tymu.
Teambuilding je vhodnym nastrojem pro vytvareni skupin v malych i velkych
spole¢nostech a K vytvareni pozitivnich vztahti mezi zaméstnanci Spolecnosti.
Teambuilding pomaha ke zlepSeni komunikace mezi spolupracovniky, poznani

sebe samého i spolupracovnikii, a vede k upevnéni kolektivu.

Budovani vztahii s vefejnosti

Kazdy uchaze¢ 0 zaméstnani Vv konkrétni spolec¢nosti Si o ni pfedem zjistuje
informace. Poskytnuté informace by méli byt komplexni a objektivni, méli
by se tykat cilt a moznosti spole¢nosti, ptipadné zajimavosti napiiklad v oblasti
vyzkumu ¢ moznosti navstivit spoleénost Vvramci potadané exkurze
at’ uz pro skoly, potenciondlni nové zaméstnance, partnery ¢i Sirokou vetejnost.
Je dilezité, aby spole¢nost pusobila nejen navenek atraktivné pro nového
potencionalniho zaméstnance, a to piedevS§im Svou imagi, povésti a pozitivnim
ptistupem. Tyto faktory poté mohou pozitivné ovlivnit adaptaci nového pracovnika.
Za nastroj adaptace lze tedy povazovat vztahy spole¢nosti s vetejnosti ¢i spoluprace
se sttednimi a vysokymi $kolami, které mohou pozitivné piispét k adaptaci novych
zam@stnancll a podpofi moznosti zpracovani zavérecnych praci, umoznéni praxi,

stazi ¢i trainee programi.

Méné formalizované adapta¢ni programy — mentoring, buddy program,
koucink

Tyto programy kladou ptedevS§im diraz na osobni pfistup ve vztahu stalych
zamestnanc ¢i vedoucich knovym zaméstnancim. Do této kategorie patii

mentoring, koucink a buddy program.

Mentoring je profesionalni rovnocenny vztah dvou o0sob zaloZeny
na vzajemné divéfe a obohaceni, kdy mentor pfedava své znalosti a zkusSenosti
menteemu, a naopak mentee mize dat sluzebné starSimu kolegovi novy pohled
na déni a probihajici procesy ve spole¢nosti, ktery mentor diky letitému ptsobeni

ve spolec¢nosti neni schopen registrovat. Nejéastéji funkci mentora zastava
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pracovné star$i kolega se zkuSenostmi V pfislusném oboru, roli menteeho
pak zastdvd nové Skoleny zaméstanec. Mentor mize byt bud piidélen,
nebo si ho novacek muze saim po dohodé zvolit. V piipadé¢ zvoleni se novy
zaméstnanec nejcastéji rozhoduje podle sympatii nebo odbornych a lidskych
vlastnosti. Novému zaméstnanci mentor predava zkusenosti, dovednosti
a schopnosti, nezbytné pro odborny a socialni rozvoj, a predev$im pro vykon prace
na dané pozici. Krom¢ toho pomaha mentor sfieSenim piipadnych problému,
motivaci a podporuje nového zaméstnance tak, aby 1épe poznal sam sebe, rozvijel
se a naplno projevil sviij potencial, pfipadné mu pomohl s kariérnim rastem
(Bedrnova, 2007, str. 344). Rozdil mezi mentorem a buddym zminénym nize, je dle
Tegzeho (2019, s. 1528) ve formé pomoci novému zaméstnanci. Mentor pomaha
formalné a to tim, ze zaméstnance primarné vede, podporuje, kontroluje a dohlizi

na n¢j, kdezto buddy je bran spiSe jako kamarad.

,Buddy program muze byt soucasti efektivniho programu adaptace zaméstnanct,
ktery poskytuje novym zaméstnancim spolehlivy, motivovany, pribézny kontaktni
bod pro otazky tykajici se pracovnich procest, pickdzek a problémut. Tato
socializace a podpora muze znamenat obrovsky pozitivni rozdil vrané etapé
adaptace, pracovnim vykonu, socialni integraci a Vv dlouhodobém udrZeni
zaméstnance.” Buddy, neboli ,kamarad®, je dle Kmoska (2018) obvykle né&kdo,
kdo rad spolupracuje s novym zaméstnancem b&éhem prvnich nékolika mésict jeho
zaméstnani. Buddy poskytuje piehled o kazdodennich c¢innostech spolec¢nosti,
fungovanim spole¢nosti, prezentuje postupy a oObecné pomaha seznamit
se s vnitinim fungovanim, Kulturou a orientaci nového zaméstnance ve spolecnosti,
¢imz urychluje jeho adaptaci.

Nejvétsi odpovédnosti buddyho je, aby novy zaméstnanec véd¢l,
co se od n&j ocekava. Roli buddyho by mél dobrovolné zastavat clovek, ktery velmi
dobfe zna organizacni strukturu a prostfedi spolecnosti, se silnymi komunikac¢nimi
schopnosti, casoveé flexibilni a sdobrymi mezilidskymi vztahy. Mél by mit
pozitivni pohled na spole¢nost, jistou miru empatie a perspektivu k povzbuzeni

hrdosti a loajality u nového zaméstnance (Armstrong 2006 str.583).
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Tegze (2019, s. 1527) definuje takzvaného sourcing buddyho, c¢lovéka
pracujiciho jako sourcera nebo recruitera, ktery s nami ve vztahu absolutni davéry,
sdili vSechny postupy a napady, které se naucil nebo objevil. Aby byl vztah
uzitecny, musi byt sdileni veskerého know how oboustranné, upfimné a pravdivé.
Podstatou tohoto vztahu je vyména zkuSenosti, korekce vlastnich postupt,
fungovani v ramci spolecnosti a vzajemné poskytovani zpétné vazby K novym
napadim. Source buddym mize byt ¢lovék z druhého konce planety, zabyvajici

se stejnou problematikou.

Kou¢ink piivodem ze sportovniho odvétvi, synonymem slova kou¢ je slovo trenér,
jehoz ukolem je podnécovani svych svétenct k dosahovani co nejlepsich vysledki.
Principy této metody jsou postupné pienaseny a pouzivany V oblastech stiedniho
a vrcholového managementu. Koucovani spociva v kladeni otazek, jejichz téma
voli klient, které maji pfimét svérence najit si na otazku odpovéd samostatné,
coz v dusledku znamena poznani sama sebe, svého okoli, stanoveni vizi a cili
a jejich uskute¢novani. Dle federace kouci (ICF,2021) se samotny profesionalni
kou¢ink zaméfuje na soucasny stav, kde se nyni klient nachazi, a na to,
co je ochoten udé¢lat, aby dosahl v budoucnosti toho, ¢eho chce. Vztah mezi
koucem a jeho svéfencem je duvérny, otevieny a upiimny jako mezi rovnocennymi
partnery. Tento vztah pomaha lidem podavat mimotadné vysledky v zivoté, kariéte
¢i podnikani. Kou¢em muze byt jednotlivec, kolega, pfimy nadfizeny, ale také
externisté, at’ uz jednotlivci nebo tymy, jejichz specializaci je koucovani
(Bedrnova, 2012 str.334).

E-learning, neboli elektronické vzdélavani, je nastrojem, ktery umoznuje
zaméstnancim Se vzdélavat a tim zvysovat svoji kvalifikaci, predevsim pomoci
vypocetni techniky, internetové a sitové technologie. Informace jsou zaméstnanci
predavany interaktivni a zdbavnou formou diky vyuziti prezentaci, obrazk, grafi,

schémat ¢i videi.
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E-learning lze rozdélit na tfi typy. Kolaborativni e-learning, je zalozen
na predavani informaci a znalosti mezi vzdélavanymi osobami, ktefi si predavaji
informace napiiklad v chatu, na diskusnich forech, nebo pomoci riznych platforem.
Dalsim typem je zivy e-learning, kdy je vzdélavana osoba v kontaktu se skolitelem.
Tretim typem je samostatny e-learning, kdy vzdélavana osoba pracuje

s technologiemi zcela samostatné, bez kontaktu se Skolitelem.

Vyhodou tohoto nastroje je moznost simulace skute¢nych pracovnich situaci
a ziskané znalosti 1ze hned poté otestovat pomoci cviceni a testt. Dalsi vyhodou
je dostupnost v jakémkoliv case ¢i misté, dle potfeb zaméstnance. E-learning

je jakymsi doplikem vzdé€lavani tvafi v tvar, ale zcela jej nenahrazuje.

Nevyhodou E-learningu je pfedev§im nakladné potfizeni zejména pro malé
a sttedni podniky. U velkych podniki je e-learning béznou zalezitosti. DalSim
Z problémi je nedostate¢na kvalifikace ¢i neznalost prace na pocitaci z tad
zam@stnancl. Proto tuto praci vykonavaji zejména technickohospodaisti
pracovnici, ktefi pocitacovou techniku vyuzivaji bézné k praci (Armstrong, 2006
str.583).

Adaptaéni pohovory, pravidelné hodnotici rozhovory a hodnoceni tispésnosti
adaptace

Nadtizeny pracovnik by mél byt v pravidelném kontaktu s novackem,
a to jiz od pocatku adaptace. Mél by projevovat zajem o prub&h adaptac¢niho
procesu a jakym zpusobem ho novy zaméstnanec zvlada at uz z hlediska plnéni
pracovnich tkolu, zvladani pozadovanych dovednosti, jeho spokojenosti a zdali je
zaméstnanci néco nejasné nebo néfemu nerozumi. Pracovnik by mél davat
pravdivé informace o spokojenosti spole¢nosti s vykony a chovanim zaméstnance,
at’ uz jde o informace negativni ¢i pozitivni. Nadtizeny pracovnik by mél béhem
téchto pohovori byt zameéstnanci pIné napomocem zejména Ve zodpovezeni
ptipadnych otazek ¢i vyjasnéni piipadnych nejasnosti, tykajicich se vykonu pozice

a s tim spjatého vzajemného ocekavani.
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3.2.2

Hodnotici pohovory by méli probihat v takové atmosféie, aby se novacek
nebal klast otazky ze strachu, ze odhali své nedostatky, dale by neméli byt
jednosmérné, ale mélo by dochazet k dialogu ve formé vymeény zpétné vazby mezi
zaCastnénymi stranami. Vedouci samoziejmé shrne vysledky dosavadni prace
zamestnance, ktery ma nasledné moznost vyjadfit se k pravé probihajici fazi
adapta¢niho procesu. K tomuto vyjadieni by mél zaméstnanec zminit do jaké miry

byla naplnéna jeho o¢ekavani spojena s nastupem a procesem adaptace.

Dle Pauknerové (2012, s.216), hodnoti vedouci zaméstnanec podle
objektivnich a subjektivnich Kkritérii. Mezi objektivni kritéria lze zatadit mnozstvi a
kvalitu vykonané prace, pracovni nasazeni a ochotu jedince, jeho samostatnost,

postaveni a miru autority u spolupracovnikt v ramci oddéleni.

Do subjektivnich kritérii mizeme zafadit vztah zaméstnance k podniku,
k profesi, kterou vykonava, cile jedince, spokojenost s vedoucim a pracovnim

kolektivem ¢i ochotu spolupracovat.

Zavéreény pohovor adapta¢niho procesu hodnoti GspéSnost adaptacniho
procesu c¢asto spojeny s koncem zkusebni doby. Ministerstvo vnitra (2019) ve
svych internich pfedpisech poukazuje na fakt, Ze pohovor mize odhalit, zdali a jak
kvalitné je pfijaty pracovnik schopen plnit pracovni ukoly. Vysledkem
absolvovaného pohovoru mutize byt zména pracovni pozice zaméstnance, naznaceni
dalsi pracovni kariéry ¢&i rozvazani pracovniho poméru ve zkusebni dobé.
V piipad¢, Ze je adaptacni proces delsi nez zkusebni doba, doporucuje se provadét
prubézné hodnoceni. Pribézné hodnoceni muze byt vykonavano i po skonceni
adaptaéniho procesu, a to formou pravidelnych hodnoticich rozhovordg,

které mohou vedoucim slouzit jako monitoring prace zameéstnance.

Adaptaéni proces

Tento proces probiha formalné¢ i neformdlné za pouziti predem vybranych

adaptacénich nastroji uvedené v kapitole 3.2.1. Formalni adaptaci rozumime systematickou
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cestu adapta¢niho programu pod vedenim povéfeného zaméstnance. Pro adaptaci
neformalni je typicky spontanni prubéh pod vlivem socidlniho okoli, nejcastéji
spolupracovnik.

Adaptaéni proces je naro¢nou zalezitosti nejen pro nového pracovnika,
ale i pro ostatni Gcastniky, kterymi jsou zpravidla staly zaméstnanci spolec¢nosti. Vzhledem
k mnozstvi dulezitych informaci za kratkou dobu a tlaku, jez takové mnozstvi vzhledem
k ¢astému nedostatku poskytnutého ¢asu potiebného na piedani informaci na zameéstnance
vytvaii, ale musi byt zaméstnanci bezpodmineéné ptedany, je nedilnou soucasti tohoto
procesu takzvané postupné piedavani informaci, kde jsou informace tazeny dle pfedem
stanovenych priorit.

Cely adaptacni proces musi byt dobfe naplanovan s vyuzitim vhodnych a spravnych
metod. Proces musi probihat v dostate¢né dlouhém ¢asovém horizontu a zaroven vyuzivat
jak ustni, tak pisemnou formu snim spojenych podkladi (Koubek 2015, s. 199). Dle
Hackera (Systems Management 2004, s. 90) se zaméstnanec rozhoduje o setrvani
¢i opusténi nového zaméstnani Vv prvnich dnech a tydnech, a proto je dulezité tkoly
pro jeho adaptaci zvolit tak, aby zapisobili na nového zaméstnance a zaroven byly

efektivni. Doporucené tkoly pro adaptaci jsou zobrazeny v piiloze ¢islo 8.

Dle Armstronga (2015, s.2341) je dileZitou soucasti adaptaéniho procesu novych
zaméstnanct, ale i zaméstnanct, ktefi v ramci spole¢nosti méni pozice nebo metody prace,
tzv. vzdélavani v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Za bezpecnost pii praci

nese hlavni odpovédnost management obecné a jednotlivy manazefi zv1ast.

Hlavni pozadavky adapta¢niho procesu zaméstnanci

Hlavnimi pozadavky na nové a stavajici lidi pracujici pro spolecnost jsou dle
Loskota (2014) aktivita, akceptace a akomodace, které zahrnuji nize rozepsané konkrétni
pozadavky. Téchto pozadavku lze dosahnout pomoci vyuziti adaptac¢nich nastroju (kapitola
3.2.1).

e adaptace zaméstnance na socialni prostiedi a piijeti kultury spole¢nosti;
e porozuméni psychologické smlouveé (tzn. souboru oboustrannych o¢ekavani mezi

zaméstnavatelem a zaméstnancem);
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optimalizace pracovniho vykonu zaméstnance v co nejkratsi dob¢;

ziskani predpokladi pro samostatny, kvalitni a spolehlivy vykon na pracovnim
mist¢, na kterém je v souladu s pracovni smlouvou zafazen;

urychlovani pokroku v uceni a zapracovani;

snizovani nakladi a problému spojenych s odchody zaméstnanct piijatych
ve zkuSebni dobg¢;

zvysovani loajality zaméstnance;

Zavrseni adapta¢niho procesu piedstavuje osamostatnéni zaméstnance v pracovni
¢innosti, s vykonnosti minimaln¢ srovnatelnou s ostatnimi spolupracovniky,
zaClenénim do neformalnich vztahti a vytvofenim osobnich perspektiv pro dalsi

osobni rozvoj.

Faze adapta¢niho procesu

Pauknerova (2006, s. 218) rozd¢luje adaptaéni proces na tyto zakladni faze:

Faze pripravna — pocatecni faze, ktera zahrnuje obdobi pfed zménou pracovnich
podminek. Potencionalni pracovnik ma jiz predstavu o tom, co ho ¢eka, seznamuje
se a pripravuje se na nové podminky. K dosahnuti efektivnosti této faze, je nutné,
aby naroky a pozadavky novych podminek pracovniho mista byli adekvatni
a shodovali se s piedstavami a o¢ekavanim nového zameéstnance.

Do pripravné faze spada cely proces vzdélavani a profesionalni pfipravy mladé
generace, a proto je dalsi podminkou efektivnosti Usili, které je vénované

na osvojeni si predpokladii pro zvladnuti prace a kladenych naroki;

Faze globalni orientace prichazi s pocatkem zmén podminek, kdy dochazi
ke spusténi poznavacich (kognitivnich) a emocnich procest pusobicich predevsim
na psychiku nového zamé&stnance. Tyto procesy se u nového zaméstnance projevuji

zvySenym napétim nebo do¢asnym snizenim vykonu;
Faze uvédomélé adaptace nastava pii védomém pietvafeni vztahu k novym

podminkam Ve spole¢nosti. Zaméstnanec pichodnocuje své hodnoty, postoje

a socialni vztahy, ¢imz se vyrazné piiblizi k zvladnuti celého procesu adaptace;
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Faze zvladnuti novych podminek — konec¢na faze, kdy je zaméstnanec plné
adaptovan. V opaéném piipadé zaméstnanec rezignuje a opousti pracovni pozici.

Naznaky k tomuto konci je mozné rozpoznat ¢i pozorovat béhem piedchozich fazi.

Realizace adaptaéniho procesu

Pii realizaci adaptacniho procesu musi byt zabezpefeno informovani, odborné

zpracovani a socialni za¢lenéni nového zaméstnance.

Informovani prijatého zaméstnance zahrnuje veskeré skuteCnosti podstatné
pro ¢innost a vykon prace ve spolecnosti, jeZ souvisi s pozadavky a podminkami
dilezitymi pro plnéni cili spole¢nosti. Mezi tyto skuteénosti patii informovani
zaméstnance o:

o podminkach a pozadavcich vykonu prace na pracovnim misté

o predpisech k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci

o Vnitinich predpisech

o cilech spole¢nosti

o systému hodnoceni

o pracovnim tadu

o systému hodnoceni a odménovani

o moznostech vzdélani a dalsiho rozvoje

Informovani probihd nejcastéji pomoci ustni formy, konkrétné rozhovoru,
ktery iniciuje personalista, manazer nebo povétrena osoba. Dalsi moznosti je forma

pisemna, jez zahrnuje takzvané ,,orientacni brozury.*

Odborné zapracovani znamena pfivyknuti podminkam a pozadavkiim pracovniho
mista a spolecnosti tak, aby mohl pfijaty zaméstnanec CO mozna nejrychleji
dosahovat pozadovanych vykont pii plnéni Ssjednané prace. Pfi odborném
zapracovani vyuzivd povéfena osoba, nejCastéji manazer nebo zkuSeny
spolupracovnik, rozmanitych metod vzdélavani. Zapracovani muze probihat
na pracovisti (asistovani, instruktaz) nebo mimo pracovisté (pracovni porada,

piipadova studie, seminaf¥) (Sikyt, 2016, s. 440).
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e Socialni za€lenéni znamena pfivyknuti nového zaméstnance na socialni vztahy
na pracovisti, prekonavani bariér tvofenych pocateéni nejistotou a pocitem
z nezndmého. Dal§im z cilti socialniho zaclenéni je vytvofeni pozitivniho vztahu
k praci a spolecnosti. Zaclenéni zabezpeCuje povéfena osoba s podporou
spolupracovnikt piijatého zaméstnance pomoci budovani a udrzovani optimalnich

vZtahl na pracovisti.

3.2.3 Délka adaptaéniho procesu

Zahajeni adaptaéniho procesu =zaina v okamziku, kdy probéhne dohoda
na uzavieni pracovni smlouvy mezi obéma stranami vybérového fizeni, a trva obvykle Sest
mésica.

Avsak délka adaptace se odviji od povahy a slozitosti pracovni ¢innosti, zatazeni
zaméstnance v organizaéni struktute, praxe a individualnich zkuSenostech nov¢ ptichoziho
zaméstnance ¢i kvality procesu mentoringu. Z téchto divodd se muze délka adaptacniho
procesu ruznych zaméstnancu na Stejnych ¢i riznych pozicich lisit. Délka zkuSebni doby

se nerovna délce adaptacniho procesu.

Adaptacni proces nového zaméstnance je zahajen jiz v okamziku, kdy se obé strany
vybérového fizeni dohodly na uzavieni pracovni smlouvy, a trva obvykle Sest mésica.
Délka adaptace se vSak odviji pfedevsim od slozitosti a povahy pracovni ¢innosti, zafazeni
zaméstnance v organizaéni Struktufe, individualnich zkuSenosti a praxe nové ptichoziho
zaméstnance a od kvality procesu mentoringu. Z téchto diuvodi mize byt délka
adaptac¢niho procesu rtiznych zaméstnanct riznd. Délka adaptacniho procesu se nerovna

délce zkusebni doby (Loskot, 2014).

3.2.4 Vyhodnoceni adapta¢niho procesu

Dle Dvorakové (2012, s. 164) je vysledkem celého adaptac¢niho procesu adaptovat
zaméstnance na spolecnost a praci. Hodnoceny jsou zejména vysledky prace zaméstnance
a jeho socialni vztahy. Vysledky adaptace hodnoti povéfeny pracovnik, nejcastéji

pak nadiizeny, vedouci ¢i kolegové zaméstnance. Hodnoceni vysledkt prace miuze byt bud’
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slovni nebo kvantitativni. Dulezitou casti je i zpétna vazba a hodnoceni ze strany
zaméstnance. Toto hodnoceni muze byt cennym zdrojem pro piipadné zlepSeni
adaptac¢niho procesu.

Socialni hodnoceni probihda dle Nového (2006, s. 156-157) spiSe pomoci
subjektivnich kritérii, ktera soudi spokojenost zaméstnance S pracovnimi vztahy,
s nadfizenym, Se zalenénim do spolecnosti a do kolektivu. Objektivnim kritériem
je pak misto, které zaméstnanec zastava v ramci pracovni skupiny, jeho autoritu, roli
a aktivitu. Dale se hodnoceni ¢leni na neformalni, které probiha jiz v prubéhu adaptaéniho
procesu a ma za cil v¢asnou korekci vzniklych problému, a formalni, které probiha
na konci adaptaéniho programu, zkusebni doby ¢i jiného pracovniho milniku. Adaptace
musi byt pfizniva z obou pohledi. Za pribéh adaptaéniho procesu zodpovidaji vsichni,
kdoz jsou soucasti adaptacniho procesu ¢i aktivit snim spojenych vcetné nového

zaméstnance (Kocianova 2010, s. 135).
3.2.5 Daisledky nerizené adaptace

Mobbing a bossing

Forma S$ikany na pracoviSti majici celou paletu podob s riznou intenzitou.
Nejcastéji se jedna o poniZzovani, oso¢ovani, ironizovani, podceiiovani, obvinovani a jiné
rusivé a zavadné jednani. Jde v podstaté o zneuzivani pravnich ptedpisi a pravomoci
nadiizenou osobou, ktera obét’ pietézuje objektivné nezvladnutelnou praci, ¢asto provéiuje
¢innosti, které jsou hluboko pod urovni kvalifikace postizeného, a zpravidla vykonanou
praci doprovodi kritickym a degradujicim hodnocenim. Sikana se také projevuje

pomluvami, zesmésnovanim, poniZovanim, ptehlizenim, zastraSovanim ¢i finan¢ni Gjmou.

Dle Hachové (2011) dochazi podle Jakubka: ,,Velice casto k tomu, ze zaméstnanec
Jje znevyhodnén proto, ze se domdahal svych prav vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahii.
Rada zaméstnancii je diskriminovina nikoliv pro vék, etnicky piivod, nabozenské vyzndani
atd., ale z prozaictéjsich divodii — napriklad pro , nedostatek sympatie mezi vedoucim

zaméstnancem a jeho podiizenym
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Obrana proti mobbingu a bossingu je v praxi velmi obtizna. Vyzaduje vedle dalsiho
notnou miru osobni state¢nosti a také vytrvalosti. Pokud jde o pravni nastroje obrany proti

mobbingu a bossingu, pak jsou v podstaté totozné s nastroji obrany proti diskriminaci.

Dle Héachové (2011) P. Kocabek a Ministerstvo prace a socialnich véci nabizeji sice
jisté¢ dobfe minény, le¢ ponékud naivni navod, jak se branit Sikané: ,,Predevsim odolat
natlaku a nedovolit jednotlivciim ovlddat cely pracovni kolektiv. Nebyt lhostejny k tomu,
CO Se déje na pracovisti. Je nutné najit v kolektivu kvalitni a cestné lidi. Na Sikanu je treba
upozornit persondlni odbor a vyssiho nadiizeného, protoze jde o velice nebezpecnou
zalezitost, ktera muze mit pro obét i fatdlni ndsledky. Ozndmit Sikanu na pracovisti
ma povinnost kazdy pracovnik. Potom se skutecné projevi ta pravad kultura spolecnosti.*
nebo: ,,Clovek neni nikdy sam, cestni a slusni lidé se vidy najdou. S nimi ziskdvate viru,
ze ma smys| bojovat. A nakonec je i legrace, protoze sikanujici smecka servilnich kolegii

je ve své ubohosti neskutecné komicka.*

Fluktuace

Nefizena adaptace novych zaméstnanc, muize mit za nasledek fluktuaci
neboli kolisani zamé&stnancd. Tento jev piedstavuje v mnoha spole¢nostech Casty a trvaly
problém. Urc¢ita mira fluktuace zaméstnanct je v kazdé spolecnosti nezadoucim jevem.
To se tyka nejen odchodt kvalifikovanych zaméstnancl, ale také naboru a piijimani
novych, protoze tito lidé potiebuji urcity as, aby se dozveédeli a ptijali procesy, které jsou
zavedené a zcela bézné na jejich novém pracovisti. S fluktuaci zaméstnanci je také spojena

velka ¢ast nakladti (DUDA,2013). Podrobnéji v kapitole 3.3.

3.2.6 Faktory ovliviiujici prabéh adaptace

Pribéh adaptacniho procesu nového zameéstnance neni vzdy bezproblémovy.
Autori Mayerova (2000, str. 74) a Novy (2002, str. 149) uvad¢ji zavislost prub&hu
adaptace na nékolika faktorech, které se dale deéli do dvou kategorii: subjektivni
predpoklady zaméstnance (vnitini) a objektivni podminky prace (vnéjsi — z pohledu

pracovniki).
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Subjektivni faktory:

Odborna ptipravenost absolventa — neodpovida-li odbornd priprava

ze skoly pozadavkiim pracovniho mista, osvojuje si zaméstnanec odborné

vvvvv

Vykonova piipravenost — zahrnuje zivotni styl, psychickou odolnost

a fyzickou zdatnost zaméstnanct;

Hodnotova orientace —tvofena Internim systémem hodnot sefazenych

dle priorit;

Osobni vyhranénost — soubor osobnich vlastnosti, které utvati celkovy
moralni profil osobnosti zaméstnance a mohou ovlivnit zvladnuti

pracovnich ukoli;

Motivace — soubor vnitinich a vné&jSich faktord, které povzbuzuji, aktivuji

a usmérnuji jednani jedince za ucelem dosaZeni cile;

Piedstavy a o¢ekavani — neshoduji-li se pfedstavy a o¢ekavani zaméstnance
srealitou nebo jsou vrozporu, voli nejcastéji pracovnik odchod

nebo je adaptace velmi naro¢na.

Objektivni faktory:

Kultura spolec¢nosti;

Socialni vybaveni — naptiklad Satny, sprchy, umyvarny, toalety, prostory

pro stravovani a odpoc¢inkové mistnosti;
Pracovni podminky — zahrnuji velké mnozstvi faktora jimiz jsou osvétleni

pracovisté, jeho usporadani, hlucnost na pracovisti, barevna uprava, teplota

a vzduch v mistnosti, ¢istota na pracovisti;
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Technické vybaveni pracovisté a technologie vyroby

Organizace prace — zahrnuje veskeré organiza¢ni normy, predpisy a pravidla

platna ve spolecnosti;

Styl fizeni — zpUsob fizeni ze strany nadtizeného pracovnika, jeho vztahu
a pristupu Kk podtizenym, urovni kvalifikace ¢i uméni komunikace,

kterym ovliviiuje usp&$nost adaptace;

Vztahy v pracovni skupiné — vnitini vztahy pracovni skupiny, které urcuji
atmosféru na pracovisti, maji velky vliv na adaptaci nového pracovnika.
Jedna se predev§im 0 miru a ochotu spoluprace mezi jednotlivci. Cilem
budovani zaméstnaneckych vztaht je dle Armstronga (2012, s.) snaha
rozvijet a udrzovat pozitivni, produktivni, kooperativni a divéryhodné

zaméstnanecké vztahy.
Mimopracovni vlivy — ovlivnéni socialnimi skupinami v okoli jedince,
do kterych nalezi. Pfedevsim se jedna o rodinu a komunitu ve které ¢lovek

zZije;

Technické vybaveni pracovisté a technologie vyroby;
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3.3 Fluktuace

Fluktuace je jednim z dusledkd nefizené adaptace, kdy doslova ,,nejsou lidi*.
Spole¢nosti maji problém s obsazovanim kvalifikovanych, ale i délnickych pozic.
Dusledkem nedostatku persondlu pak vznika tlak na stdvajici zaméstnance, ktefi jsou
pretézovani. ReSenim je ziskani pracovnikii ze zahrani¢i, a to nejéast&ji z vychodni
Evropy, kteti ale ne vzdy diky svym kvalitam ptinesou spole¢nosti pozadovany efekt,
a proto se spolecnosti poohliZzeji po budoucich zaméstnancich u konkurence a snaZzi
se pracovni silu pretahnout do svoji spole¢nosti. Ackoliv je tato praxe neeticka, je Casto
vyuzivana i u Spickovych profesionalt a fadu firem poskozuje i u méné kvalifikovanych
profesi. Diky témto ztratim jsou spole¢nosti nuceny nabirat zaméstnance nejen pro potieby
svého dalsiho ristu a vyvoje, ale pfedevs§im z divodu hledani nahrady, které ztratily
ve prospéch jinych a v neprospéch svij, jelikoz nového zaméstnance je potieba opét
piipravit a zaskolit. U novych zaméstnanci lze také pozorovat vyssi riziko trazovosti,
méné efektivni pracovni vykon a tlak na sluzebn¢ starsi zaméstnance k odchodu, jelikoz
se star$i zaméstnanci, vzhledem Kk ptilivu novych, sluzebné mladsich zaméstnanct, stavaji
mensinou. Tomuto jevu se fika fluktuace zaméstnancl, mnozi personalisté pouzivaji pojem
zacarovany kruh (Bednat 2018, s. 10).

Nutno vSak podotknout, Ze ur¢itd mira fluktuace je ve spole¢nosti normalni,
a dokonce pro ni prospésna. Fluktuace také prispiva ke spravné funkci trhu prace,

ale v dané spole¢nosti nesmi piekrocit mez, pii které se vymkne kontrole.

Druhy fluktuace

Dle M. Armstronga (2007, s. 338) je vsak vyznam slova fluktuace $ir$i a zahrnuje
obousmérny pohyb zaméstnancu ze spole¢nosti i do ni. Armstrong také rozdéluje fluktuaci
na dobrovolnou a nedobrovolnou. Koubek (2005, s. 223-224) pridava dalsi dvé hlediska
a fluktuaci dé€li na vnitropodnikovou — Vv ramci Spolec¢nosti (vnitini) a vné&jsi mobilitu
(vngjsi). Zvlastni podkategorii je fluktuace casna. Toto rozliSeni se provadi proto, ze Casna
fluktuace mize naznacovat problémy v procesu vybéru persondlu a v pracovnim procesu.
Dle Reifle (2008) vSak pozd¢jsi fluktuace obvykle naznauje dalsi problém (Spokojenost
s praci atd.).
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Dobrovolna fluktuace
Je brana jako odchod zaméstnance z vlastniho rozhodnuti. Nejcastéji z divodu lepsi

pracovni nabidky ¢i nespokojenosti v praci.

Nedobrovolna fluktuace

Vznika odchodem zaméstnance na podnét zaméstnavatele. NejcastéjSimi davody
je propusténi pro hrubé poruseni kazné, slabé pracovni vykony ¢i reorganizace spole¢nosti.
Do nedobrovolné fluktuace je zapoditan i zaméstnanec, ktery odchazi do duchodu

nebo opousti spole¢nost ze zdravotnich davodu.

Fluktuace vnitfni (vnitini mobilita)
Probiha v ramci spoleénosti, kdy zaméstnanec méni své pracovisté ¢i pracovni pozici.

Jedna se predevsim o pifefazovani zaméstnance na niz§i pozici nebo o0 prefazeni na vyssi

pozici (povyseni).

Fluktuace vnéjsi (vné&jsi mobilita)
Vnéjsi fluktuace neboli vnéjsi mobilita ma dale dalsi dvé stranky, aktivni, pasivni,

a zvlastni podkategorii tzv. fluktuaci ¢asnou.

e Prvni strankou je stranka aktivni, kterd zahrnuje proces ziskavani, vybéru,

pfijimani, orientace a rozmistovani zaméstnanci,

e Pasivni stranka zahrnuje propusténi, penzionovani, dobrovolny odchod

z iniciativy pracovnika (rezignaci) a umrti pracovnika.

o Zvlastni podkategorii vnéjsi fluktuace je fluktuace Casna, jejiz vysoka mira
mize znalit vazné problémy uvnitf spolecnosti. Jednd se 0 stav,
kdy zaméstnanci odchazi v prvnim roce ptsobeni ve spole¢nosti, pocitano
od nastupu. Pokud tato situace ve spole¢nosti nastane, je tieba ji neprodlené

fesit.
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Pro potieby této prace budeme nadale pracovat s pojmem fluktuace jako s odchody
¢i dobrovolnymi odchody zaméstnanc z organizace jakozto nejproblémoveéjsi slozkou

pohybu zaméstnanct.

Piiciny fluktuace

Duvodu k odchodu zaméstnance ze spolecnosti mutize byt nékolik. Jsou to naptiklad
penize, pratelské prostiedi, pocit uziteCnosti, bonusy a benefity, moznost ristu
a pozitivniho uplatnéni, nové vyzvy, kariéra. To, z jakého divodu zaméstnanec odchazi,
lze Casto urcit podle jeho kvalifikace. V ptipadé malo kvalifikovanych zaméstnanci jsou
nejcastéjsi viditelnou pric¢inou fluktuace penize. Divod muize byt samoziejmé slozitéjsi,
zaméstnanci ztrati pocit uziteCnosti nNebo nepracuji v pratelském prostiedi, ale casto
si pusobeni téchto dalsich divodi ani sami neuvédomuji. Zejména je-li vyplata

zaméstnance pod hranici minimalnich potieb, nic jiného na néj neptsobi.

V piipadé¢ kvalifikovanych zaméstnanci stoji za odchodem, ktery vypada
jako motivovany financemi, n¢jakd kombinace vztahti a smyslu. Mimo penéz lakaji
personalisté tyto potencionalni zaméstnance na bonusy a benefity, zaroven s tim jim vSak
nabizi moznosti rustu a pozitivniho uplatnéni ¢i praci v pratelském prostiedi. Pravé

kombinace téchto moznosti jsou nejc¢astéjSim dtivodem odchodu.

U kvalifikovanych a S$pickovych zaméstnancu, jejichz platova hladina a bonusy
Jsou Casto na motivacni Grovni, je nejcastéjsi pti¢inou odchodu ur¢ita vyzva. Zaméstnanci
se radi poustéji do novych véci, radi rostou (zvysuji svoji kvalifikaci, zkvalitiuji praci
a postupuji v kariérnim zebficku vys). Nejéastéjsimi dtvody pro odchod je proto dosazeni
stropu moznosti, touha a potieba mit vétsi hodnotu a citit se dostatecné ocenény

nebo zamé&stnanec nevidi, kam dal.

Bez ohledu na kvalifikaci je divodem pro odchod nedostatek komunikace
s nadfizenymi. Zaméstnanci nerozumi vécem, které se ve spolecnosti dé&ji a které jim
nejsou vysvétleny. Nekomunikace a preziravé chovani ze strany managementu
nebo dokonce posméch na adresu téch, ktefi jiz odesli, napomahaji a urychluji fluktuaci

a je pravdépodobné, ze pokud lidé dochazeji, budou odchazet dalsi. Finanéni nabidka
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od konkurence je cCasto posledni kapkou pii dlouhodobych nefeSenych problémech
¢1 konfliktech (Bednai 2018, s. 55).

Dopady fluktuace

Kazda vétsi spole¢nost ma piedpoklad, ze se u ni fluktuace diiv nebo pozdé&ji objevi
a nezalezi na tom, 0 jakou spole¢nost se jedna. Dulezité je, aby dana spolec¢nost co nejvice
zmirnila dopady fluktuace, zmirnila zejména negativni dopady, a naopak vyuzila dopadt
pozitivnich. Vysoka mira fluktuace zpusobuje obtize pii fizeni spole¢nosti, vysoké
naklady, maji vliv na kooperaci zaméstnancti v ramci skupin a dale zptisobuje demoralizaci

opakovang fluktuujicich pracovnikd.

Pozitivni dopady fluktuace

Velkym pozitivnim dopadem fluktuace jsou novi pracovnici, ktefi ptijdou S novymi
napady ¢i inovacemi. Tento pracovnik casto Cerpa ze svych poznatkl, zkuSenosti
a dovednosti, které nasbiral béhem své praxe z minulych let. Implementace téchto pozitiv

je casto velkym piinosem pro celou spole¢nost.

Negativni dopady fluktuace

Jednim zmnoha negativnich dopadid fluktuace na spoleénost je odchod
kvalifikovaného pracovnika s mnohaletou praxi v oboru, ktery ma vyborné znalosti,
schopnosti a dovednosti a do kterého spolecnost investovala ¢as a finance na jeho vzdélani
a rozvoj. Za tohoto pracovnika musi spoleCnost najit patficnou nahradu,
a tim zameéstnavateli opét rostou naklady spojené s nastupnimi formalitami a s dobou

potiebnou pro zapracovani, kdy nepodava plny pracovni vykon (Dytrt. 2006, s. 19).

Dalsimi naklady, které jsou spojené s negativnimi dopady fluktuace:

¢ naklady na skoleni nového zaméstnance;
¢ niklady na rozvoj nového zaméstnance;
e naklady na pfijeti nového pracovnika,

¢ administrativni naklady;
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e naklady spojené s odchodem dalsich zaméstnanct, ktefi se rozhodli odejit s danym
pracovnikem (Dytrt, 2006, s.20-22).

Armstrong (2007, s. 319) dale rozdé€luje naklady spojené s odchodem zaméstnanci
na pfimé a nepiimé. Do nédkladi piimych patii piedevsim néklady spojené se spravou
odchodt a pfichodi, naklady na vybér zaméstnance a jeho Skoleni. Nepiimé naklady
a chodem prace, snizenou produktivitou a poklesem produkce, vynucenymi piescasy,
poklesem motivace u ostatnich pracovnikli a ztratou vykonu pracovnika pied jeho
odchodem. U kvalifikovanych pracovniki @ manazert se tyto naklady pohybuji v rozmezi
mezi 50 — 150 % jejich ro¢ni mzdy. U nekvalifikovanych je rozmezi mezi 10 — 15 % jejich
ro¢ni mzdy (Urban, 2013).

3.3.1 Vypocet fluktuace

Vypocet fluktuace je dilezity zejména pro zjisténi rozsahu fluktuace, coz zahrnuje
pocet pracovnikl, u kterych doslo za dané obdobi k néjaké formé& pracovni mobility.
Ziskani a analyza téchto dat Vv detailnim pohledu pomaha vedeni spolecnosti zjistit stav
ve kterém Se spole¢nost nachazi z hlediska lidskych zdroji a zaroveni umoziuje spolecnosti
lidské zdroje planovat. Pro kvalitni zpracovani analyzy fluktuace je zapotiebi kombinace
ukazateli a detailni vhled do problematiky. Pro statistické ucely této prace postaci

nasledujici vybrany ukazatel.

Pii vycislovani fluktuace se nejCastéji pouziva ukazatel miry odchodu, ktery
se vypocita jako pomér poctu pracovnikl, ktefi za dané obdobi opustili spolecnost,
a prumérného poctu pracovnikli ve sledovaném obdobi. Nevyhodou tohoto vypoctu je,
ze neuvadi, zdali se fluktuace vztahuje ke vsem zaméstnanciim na riznych pozicich napfic
celou spolecnosti nebo zda se za dané obdobi stiida vice zaméstnancti na jednom misté.
Pro ucely této prace je mira odchodli zaméstnanct dostate¢nym ukazatelem (Armstrong,

2002 str. 339).

. . pocet pracovniki, kteti za uréité obdobi odesli ze spoleénosti
Mira odchodn = — — — - - — + 1009
pramérny pocet pracovnikn spoleénosti za sledovane obdobi
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3.3.2 Opatreni k omezeni fluktuace

K omezeni fluktuace existuje cela fada opatfeni, které 1ze podniknout s cilem fluktuaci

zaméstnanct zastavit a do budoucna omezit. Nicméné pokud se fluktuace jiz vymyka

kontrole, jedna se 0 slozity problém, a proto na ni neexistuje jednoduché feSeni, které by ji

zcela zamezilo. Usp&snych vysledki 1ze v praxi dosahnout tehdy, je-li pouzita kombinace

a vzajemna souhra vSech druhti opatieni. Opatieni lze rozd¢lit dle orientace na tfi hlavni

kategorie.

Opati‘eni zaméiena na konkrétni jednotlivce;

Jsou cilena na jedince, ale maji neptedvidatelné dopady na jejich kolegy. Jejich
vysledky jsou kdispozici brzy, protoze reakce jedince je wvétsinou rychla.
Tato opatteni, probihaji-li mimo zvyklosti spole¢nosti, mohou byt pro nezic¢astnéné
jedince chapana jako chaoticka a nesystémova (Bednat 2018, s. 57). Nejéast&jsim
a nejpouzivangjsi opatfenim je zvySovani plati (Kalnicky, 2012, s. 101). Dalsim
ptikladem je ptispévek na dovolenou zaméstnance, podpora jeho cili v ramci

kariérniho rastu a ocenovani nejleps$ich zaméstnanci (Bednai 2018, 5.63).

Opatieni smérujici ke konkrétnim tymim;

Jsou kompromisem mezi podporou jednotlivei a praci s kulturou a pravidly
spole¢nosti. Rozdilem oproti zaméfenim na konkrétniho jedince je niz§i Gcinek
na jedince, vétsi univerzalnost a pomalejsi nastup efektu. Pokud jsou opatieni
zavedena jen v urcitych castech spolecnosti, mohou vznikat konflikty a tvofit
se bariéry. Patii sem napriklad: ocenéni tymu kombinovano s individualnim
ocenénim jednotlivel,, coz ma na jedince psychologicky efekt a je jeho motivaci
k dalsi praci ve prospéch celého tymu. DalSim opatfenim je kvalitni nadiizeny,
ktery ma piehled o praci, Ukolech a zatiZzeni vSech svych podfizenych, dokaze
vyuzit jejich potencial, komunikuje s nimi, informuje o déni ve spolecnosti,
pomaha s problémy, naslouchd a chova se ke vSem svym podiizenym stejné.
Poslednim opatienim je urcita mira autonomie pii fizeni tymu. Tym by mél byt
schopen si o zélezitostech, které se ho tykaji rozhodovat sam. Pii spravném
nastaveni poméri v rozhodovani vyrazné stoupd loajalita k tymu a tim i k celé

spolecnosti (Bednar 2018, 5.202).
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Systémova celofiremni opatieni strategického charakteru;

Tato opatfeni maji nejvétsi ucinnost z dlouhodobého hlediska, pricemz nejcastéji
ovliviuji firemni kulturu, motivacni systémy, hodnoceni, Kariérni proces nebo
zadavani tukolu. Negativem mohou byt mezifize a nezamyslené dusledky,
které jsou spojeny S obvykle dlouhou dobou osvojovani si téchto opatieni,
ale dlouhodobé¢ prinasi nejvétsi efekt (Bednai 2018, s. 58). Mezi tato opatieni patii
oslavy uspéchi, poskytovani aktualnich informaci zamésthancim skrze riizné
informacni kandly (nésténky, firemni ¢asopis, intranet) a podpora vlastni iniciativy

zaméstnancu (Bednar 2018, s. 92).
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4 Adaptaéni proces zaméstnancii ve spole¢nosti Ceska
zemeédélska univerzita v Praze, Fakulta agrobiologie

potravinovych a piirodnich zdroju.
4.1 Charakteristika a organizac¢ni struktura spole¢nosti

Ceska zemé&délska univerzita v Praze, dale jen CZU, je vefejnou vysokou skolou
(podle zakona 111/1998 Sb., o vysokych 3kolach). V roce 2016 oslavila CZU
jiz 110. vyro&i. V roce 2019 navitévovalo univerzitu 19 518 studentii. Aktualné CZU
zaméstnava 1740 zaméstnancu.

Jednou z hlavnich roli univerzity je vedle vzdélavaci a vyzkumné Ccinnosti
spolupréce s praxi, transfer znalosti, inovaci a technologii. Tato role je pfirozenou soucasti

vSech pracovist’ univerzity a je prezentovana na strankach univerzity.
Organizaéni struktura

Ceskd zemé&delska univerzita v Praze sklada z 6 fakult, 1 institutu,

1 celouniverzitniho pedagogického pracovisté a 2 $kolnich podnikd.

o Fakulta agrobiologie, potravinovych a ptirodnich zdrojt

o Fakulta lesnicka a dfevaiska

o Fakulta tropického zemédélstvi (byvaly Institut tropi a subtropt, resp. Institut
tropického a subtropického zeméd¢lstvi)

o Fakulta zivotniho prostiedi

e Provozné ekonomicka fakulta

e Technicka fakulta

e Institut vzdélavani a poradenstvi

o Katedra télesné vychovy

« Knihovna CZU (dfive Studijni a informaéni centrum)

o Skolni zem&d&lsky podnik Lany

« Skolni lesni podnik v Kostelci nad Cernymi lesy

Ukelova zarizeni CZU:
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e Rektorat — pod timto Gi¢elovym zafizenim pisobi i Koleje a menza (KaM),
Skolni podniky CZU:
¢ Vysokoskolsky zemédélsky statek

Skolni zemédélsky podnik se sidlem v Lanech (SZP),

e VysokoSkolsky lesni statek
Skolni lesni podnik se sidlem v Kostelci nad Cernymi lesy (SLP)

Struktura fizeni CZU je graficky zobrazena organizanim schématem v piiloze
¢islo 3

4.1.1 Historie a soudasnost spole¢nosti CZU a Fakulty agrobiologie, potravinovych

a prirodnich zdroji

Vlastni historie univerzity po¢ina zfizenim zemédélského odboru pti Ceské vysoké
Skole technické v roce 1906 dekretem cisafe FrantiSka Josefa z 26. fijna. D&ékanem
se tehdy stal vyznamny zemédélsky odbornik profesor Julius Stoklasa.

V roce 1952 byla ustanovena Agronomicka fakulta jako jedna z fakult noveé
zaloZené samostatné Vysoké Skoly zemédélské v novém aredlu na kraji mésta Prahy.
Od té doby plnila funkci hlavniho pracovisté pro vzdélavani a ptipravu zemédélskych
odbornikii nejen do zeméd¢€lskych podnikil, ale do vyzkumnych Ustavil, statnich organt
a dalSich instituci.

V souvislosti s rozsifovanim odborného zaméfeni a aktivit doslo v roce 2005
k prejmenovani na Fakultu agrobiologie, potravinovych a pfirodnich zdroji. Fakulta
tim chtéla vyjadfit svllj posun od pfevazné zemédélsky orientované vzdélavaci instituce
k §ifeji koncipovanému studijnimu i védecko-vyzkumnému zaméteni.

V soucasné dobé je Fakulta agrobiologie, potravinovych a pfirodnich zdroju
moderni, respektovanou vzdélavaci a védeckovyzkumnou instituci s vice nez 4000
studenty a 393 zaméstnanci, s pevnym mistem na domacim i mezinarodni scéné.

Absolventi fakulty jsou vyhledavani zaméstnavateli v oblasti zeméd¢lstvi, zahradnictvi,
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chovu zvirat, ochrany rostlin, kvality zemé&délskych produktt,
v ochrané¢ a vyuzivani pfirodnich zdroji, vyuziti a zpracovani odpadii, rozvoji
venkovského prostoru, obchodu a mnoha dalSich oblastech narodniho hospodarstvi. Kromée
manazerskych pozic absolventi také nachazeji uplatnéni ve statni administrative,

ve vyzkumnych ustavech, v odborném skolstvi, nebo jako soukromi podnikatelé.

4.1.2 Organizaéni struktura spole¢nosti CZU

Organizacni struktura FAPPZ

Fakulta agrobiologie potravinovych a pfirodnich zdroji ma 16 odbornych kateder
a nckolik dalSich pracovist (Demonstracni a experimentalni pracovisté, Centrum
propagace a informacnich systémi, Centrum projektli, inovaci a transferu technologii,
Vyzkumnou stanici v Cerveném Ujezdé a Uhi#inévsi, Centrum pro vyuku chovu
koni Humpolec, Centrum pro vyzkum chovani psi, Demonstra¢ni a vyzkumnou stanici

v Troji, Testacni stanici Ploskov).

Nejvyssim fidicim organem na FAPPZ je d€kanat v Cele s dékankou prof. Ing. Ivou
Langrovou, CSc. Soucasti de€kanatu je studijni odde€leni, personalni oddéleni, oddé¢leni
pro védu a vyzkum, odd€leni mezinarodnich vztahli a oddéleni pro kvalitu vzd€lavaci
a tvaréi Cinnosti. Misto jednotlivych oddéleni zastava 16 kateder zabyvajici se védou,
vyzkumem a pedagogickou ¢innosti. Propagacni ¢innosti fakulty a IT podporou se zabyva
Centrum propagace a informacnich Systémii. Centrum projektli, inovaci a transferu
technologii zodpovida za realizaci, financovani a spliovani podminek inovativnich
projektt na kterych zaméstnanci fakulty pracuji. Na ostatnich pracovistich v ramci FAPPZ
probiha chov a vyzkum riznych druht zvifat, domacich i exotickych, nebo péstovani

rostlin pro poteby vyzkumu a vyuky.
4.2 Pribéh adapta&niho procesu spole¢nosti CZU na FAPPZ

Tato kapitola se zabyva adaptadnim procesem zaméstnancti ve spolecnosti Ceské
zemédélska univerzita v Praze na Fakulté agrobiologie, ptirodnich a potravinovych zdroju.
Vzhledem ktomu, Ze tato spoleCnost zaméstnava 1740 zaméstnanct (tdaj z 02/2021),
je tato prace zaméfena pouze na fizeni adaptacniho procesu zaméstnancu na Fakulté

agrobiologie, pfirodnich a potravinovych zdroja. Podklady byly ziskavany z osobnich
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zkusenosti autora diplomové prace, ktery v této spolecnosti pracuje. Dalsi informace byly
ziskany ze zdroju spolecnosti (internetové a intranetové stranky). Nejdetailngjsi informace
poskytla uzka spoluprace s personalistkou a nahled do fungovani adaptace Vv ramci
jednotlivych  oddéleni poskytly rozhovory s vedoucimi vybranych oddéleni.

Otazky pouzité v rozhovorech obsahuje ptiloha ¢islo 2.

Ziskavani, vybér a prijimani novych zaméstnanci

Ziskavani a vybér zaméstnanct probiha v zavislosti na dileZitosti zastavané pozice nového
zamé&stnance. Jedna-li se 0 vysokou a dulezitou ¢i stéZzejni pozici na fakulté,
je na danou pozici vypsano jednokolové nebo vicekolové vybérové fizeni, jehoz soucasti
je pracovni pohovor za ucasti uzsiho vedeni fakulty. Pokud pozice nema na chod fakulty
zasadni vliv, mohou byt pohovory vedeny samostatné, vedoucimi pracovniky Vv ramci
jednotlivych oddéleni. Velkou roli pfi vybirani uchaze¢e hraje doporuceni Stavajicich
zamé&stnancl, vzdélani, praxe v oboru, jazyk ¢i jeho charakterové vlastnosti. Veskeré
potiebné informace lze najit ve vyzadanych Zivotopisech ¢i  motivaénich
dopisech zaslanych samotnymi uchaze¢i. Pro hledani zaméstnanct vyuziva fakulta vlastni
webové stranky (agroprace.cz), socialni sité (Facebook, Instagram, LinkedIn) a internetové
portaly jobs.cz a prace.cz. Vybranému kandidatovi na pracovni pozici je vysledek sdélen
hned po skonéeni vyb&rového fizeni, nebo za urcity Casovy usek, prostrednictvim
personalniho oddéleni ¢i povéfené osoby na kontaktni udaje, které uchaze¢ predem
zanechal. Po potvrzeni zajmu, na ktery je ze strany uchazece lhita tfi pracovni dny, dojde
povéienym pracovnikem k pfedani informaci, které se tykaji pozice, hrubé mzdy, pracovni
doby, casu a datumu schiizky s personalnim oddélenim pro dofeSeni nalezitosti nutnych
k podpisu smlouvy. Personalni oddé¢leni fakulty je nedilnou soucasti téchto procesi
a spolupodili se na jejich prubchu, a to piedevsim piipravou a zpracovanim potiebnych
dokumentd, poskytuje zdroj informaci a podporu pro uchazece, a slouzi jako komunika¢ni
kanal mezi vedoucim pracovnikem oddéleni a zaméstnancem, po celou dobu procesu,

az do podepsani pracovni smlouvy.
Nastup nového zaméstnance

Jakmile kandidat ptijme pracovni nabidku, ¢eka ho jesté v ramci nastupu povinné

vyfizeni konkrétnich dokumentt, které je nezbytné dodat v souladu s vnitinimi piedpisy
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spole¢nosti pro dal$i pokraovani v naborovém procesu. Témito nastupnimi dokumenty
jsou:

Formulat o absolvovani lékatfské prohlidky u doktora, snimz ma spole¢nost

uzavienou smlouvu;

e Portrétové fotografie;

o Fotokopii dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani

e Osobni dotaznik, ktery obdrzi zaméstnanec od personalisty, a ve kterém
zaméstnanec vypliiuje osobni udaje, trvalou a ptechodnou adresu, dosazené
vzdélani, své schopnosti a znalosti ¢i praktické zkusenosti. Tyto tdaje jsou,
podle osobnich dokladii zaméstnance kontrolovany personalistou a po podepsani

pracovni smlouvy vklddany do interniho systému spolecnosti.

Soucasny proces adaptace

Adaptace zacina prvni den pracovniho poméru nového zaméstnance na FAPPZ,
kdy zaméstnanec podepsal pracovné pravni dokumenty s pracovniky personalniho
oddéleni, na které se mize i v budoucnu obracet ve vSech zalezitostech souvisejicich
s personalni a mzdovou agendou nebo dojde-li ke zméné udaji zaméstnance. Kontakty
na pracovniky odboru fizeni lidskych zdroji jsou uvedeny na intranetu v sekci dokumenty.

ZkuSebni doba i délka adaptacniho procesu se odviji od druhu pracovni pozice.
V prvnim tydnu nastupu se uskute¢ni osobni schiizka s nadfizenym a mentorem. Poté
je pracovnik uveden na pracovisté a piedstaven vedoucim pracovnikem svym kolegtim.
Zaroven je zamé&stnanec proveden po oddé€leni, seznamen s pracovnimi povinnostmi, ukoly
a zvyklostmi, Které souvisi s jeho pracovnim mistem.

Prvni dny Vv novém zaméstnani nejcastéji zaméstnanci usnadnuje mentor, tedy
¢loveék zkuSeny, ktery je schopny a ochotny poradit a informovat o zpasobu prace
na novém pracovisti a béhem prvnich tii mésict bude novému zaméstnanci radcem.
Pomah4a mu také pfi orientaci ve spolecnosti, kultufe, zaclenit se do pracovniho tymu,
seznami S dulezitymi kontakty a ukdZe novému zaméstnanci kde najit vSechny dilezité
informace. Mentora ¢i mentory pfidéli zameéstnanci nadfizeny. Nadtizeny dale zajisti,
aby mél novy zaméstnanec piipravené pracovni misto, pocita¢, piihlaSovaci udaje
do systému, potiebné kli¢e a opravnéni na vstup do budov FAPPZ, nahrané

na zaméstnanecké karté.
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Dale vedouci pracovnik organizuje povinné skoleni 0 bezpec¢nosti a ochrané zdravi
pii praci a také Skoleni pozarni ochrany, které musi novy zaméstnanec povinné absolvovat.
Dal$i povinnosti nového zaméstnance je Seznamit se internimi piedpisy CZU, uvedenymi
na Intranetu.

V ramci celé spole¢nosti CZU neprobiha jednotny adaptadni proces. Fakultni
zameéstnanci nemaji jednotnou adaptaci a adaptace probiha az na konkrétnich oddélenich
pod zastitou vedouciho nebo mentora. Avsak dle informaci od personalistky a moznosti
nahlédnuti do piipravovanych dokumentii, se aktuilné na adaptaénim procesu Ceské
zemé&délské univerzity v Praze piln¢ pracuje. Soucasti by méla byt i ptirucka pro nové

zaméstnance, kterou rovnéz aktualné fakulta nedisponuje.

Nastupni dokumentace

Jak jiz bylo zminéno dfive, pfed nastupem je zaméstnanec povinen dodat vSechny
relevantni osobni tidaje. Jedna se o obCansky prikaz, kartu pojisténce, potvrzeni o vstupni
lékaiské prohlidce, portrétovou fotografii zaméstnance, ¢islo bankovniho Gétu, ovétenou
kopii dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani, zapoctovy list z pfedchoziho zaméstnani
a aktualni vypis z rejstiiku tresti. Pokud zaméstnanec neposkytne pozadované povinné
dokumenty ma zaméstnavatel pravo rozvazat pracovni pomér ve zkusebni dobg.

Dalsim dokumentem je pracovni smlouva, ve které jsou zahrnuty zakladni
podminky pracovniho poméru, konkrétné¢ druh a misto vykonu prace, den nastupu
do vykonu prace a doba trvani pracovniho poméru, pracovni podminky, prava a povinnosti
zaméstnance a zaméstnavatele, mzdovy vymér za vykonanou praci, vypovédni doby
a zpusoby rozvazani pracovniho poméru, splatnost mzdy, informace o zpracovani osobnich
udaji a souhlas se zpracovanim osobnich tdaji nebo eticky kodex. Dale je zde uvedena
moznost ukonceni poméru dobé bez udani divodu ve zkuSebni, ktera trva maximalné tii
meésice, a to pisemné kteroukoliv stranou, alespon tii dny pied koncem zkusebni doby.
Zameéstnanec podepisuje dva vytisky pracovni smlouvy, znichz jeden zlstava
zaméstnanci, druhy zameéstnavateli.

Proces nastupu je fizen personalnim oddélenim, ktery po ziskani vSech potfebnych
dokumentd zalozi spis nového zaméstnance, jak Vv papirové, tak elektronické podobé

a zajisti ochranu osobnich udaji a souhlas s jejich zpracovanim.
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Pracovni doba a jeji evidence

Obvykla pracovni doba je pro vybrana pracovisté nastavena kolektivni smlouvou
CZU. Jedna se o standartné nesménny provoz od 7:30 — 16:00 s pauzou na ob&éd minimalné
30 minut. Pfesny zac¢atek a konec pracovni doby a pauzy na obéd pro konkrétniho jedince
urcuje vedouci odde€leni. Vedouci pracovnici provadéji kontrolu dochazky zameéstnanct
pomoci e-tabla. E-tablo je webové rozhrani, do kterého Se zapisuje ptitomnost
zamé&stnancl na pracovisti (v arealu univerzity), a z udaju se pak generuje kniha dochazky.
Zaméstnanec ma pii prichodu do zaméstnani dvé moznosti, jak potvrdit svou piitomnost
na pracovisti. Prvni moznosti je ptihlaSeni pomoci pridéleného Cipu na terminalu u recepce
(v dalsich budovach nejcastéji u hlavniho vchodu) a druhou moznosti je pfihlaseni pomoci
webové stranky http://af.etablo.cz. V e-tablu lze vyuzivat i jiné funkce, diky nimz
ma vedouci pfehled o jednotlivych zaméstnancich, naptiklad nahlaSeni dovolené, navstéva

1ékafe, prace v terénu, nemoc, porada, sluzebni cesta a vyuka.

Uvodni, rozvojova a povinna $koleni

Ackoliv sebevzdélavani a kariérni rozvoj hraji velice podstatnou roli v pracovnim
a 0sobnim zivoté, kromé povinnych $koleni pozarni ochrany a bezpe¢nosti prace a ochrané
zdravi pfi praci nejsou pro nové zaméstnance na FAPPZ piipravené zadné dalsi tvodni
nebo povinna skoleni. Zaméstnanec miize absolvovat $koleni vV ramci projektu na kterém
pracuje, pokud je Skoleni soucésti projektu. Pfilezitostné je zaméstnancim nabidnuto

skoleni v ramci celé spole¢nosti CZU.

Plan adaptace

Na vétsin¢ oddéleni se nenachazi plan adaptace, a pokud ano, tak jen z iniciativy
vedoucich prislusnych oddéleni. Ve vétsing pripadt urci nadfizeny tutora nebo se nového
zamé&stnance ujme mentor, a Z jejich pomoci je novy zaméstnanec uveden do pracovniho
procesu a adaptovan. Na nékterych odd€lenich ptfedava potiebné informace novému

zameéstnanci nadfizeny pracovnik osobné.
Predavani znalosti

Tento proces trva tak dlouhou dobu, jak novy zaméstnanec Vv ramci zkuSebni doby

pottebuje. Nékdy se jedna o dobu jednoho mésice, jindy zas proces trva do konce zkusebni
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doby. Proces spociva v pfenosu védomosti a jeho cilem je plné porozuméni a schopnost
pfevzit pracovni aktivitu pro konkrétni pracovni zatfazeni. Védomosti pfeddva novému

pracovnikovi osoba zodpovédna za predani znalosti a védomosti, tzv. Tutor.

Tutor

Tutor byva vétsinou zkuseny kolega, ktery za pomoci svych vynikajicich znalosti
jednotlivych pracovnich procesti nutnych pro denni prace, zajiStuje odborné zaskoleni,
vysvétluje nove piijatému zaméstnanci jednotlivé postupy a dovednosti, a je zodpovédny

za veskera rozhodnuti nového pracovnika po dobu celé adaptace.

Mentor

Mentor je pro nové piichozi zaméstnance velice dulezity, zaméstnanec sleduje
veskeré pracovni navyky a chovani mentora, a snazi se jej napodobovat. Mezi ¢innosti
mentora spada Skoleni zaméstnance do vykonu prace, pomoc s jeho adaptaci v socialnim
prostiedi a kontrola ¢innosti daného zaméstnance v prubéhu celého adapta¢niho procesu.
Mentor by mél byt novému zaméstnanci oporou, poskytovat mu pozadované informace

a chovat se k nému pratelsky.

Hodnotici pohovory

Hodnotici pohovory probihaji na kazdém oddéleni ¢i katedie individualné, a to dle
uvazeni vedoucich pracovniki. Na nékterych oddélenich probihaji v prabéhu
nebo na konci zkuSebni doby, na nékterych v pribéhu i na konci, a na nékterych
oddélenich hodnotici pohovory neprobihaji. Hodnotici pohovory vedou nejcastéji vedouci
pracovnici nebo jejich zastupci a podle vysledka téchto pohovorl se nadfizeni rozhoduji

o dalsich krocich spojenych s adaptaci ¢i praci nového zaméstnance.

49



4.3 Vyvoj fluktuace zaméstnanca na FAPPZ

Jak jiZ bylo popsano v teoretické ¢asti, Ize fluktuaci popsat n¢kolika charakteristikami. Pro
tuto praci byl zvolen ukazatel miry odchodt. Bylo zvoleno a sledovano obdobi od roku
2015 do roku 2020. Vyslednou miru odchodii za sledované obdobi, mizeme vidét

na obrazku 1.

Obriazek 1 - Vyvoj fluktuace zaméstnanci

Mira odchodt
4,50%
4,00%
3,50%
3,00%
2,50%
2,00%
1,50%
1,00%
0,50%

0,00%
2015 2016 2017 2018 2019 2020

Zdroj: Vlastni zpracovani, data z personalniho oddéleni FAPPZ (2021)

Na obrazku 1 muizeme pozorovat miru odchodi na FAPPZ ve sledovaném obdobi
2015 - 2020. V roce 2015 byla hodnota miry odchodt 1,70%. Nasledujici rok tato hodnota
klesla na 0,19 %. V roce 2017 zacala mira odchodi stoupat na 2,10 % a tento stoupajici
trend pokracoval az do roku 2018, kdy dosahl svého maxima, za celé sledované obdobi,
a to hodnoty 4%. Ve zbylém sledovaném obdobi mira odchodi postupné klesala v roce
2019 na hodnotu 1,80 % a v poslednim roce sledovaného obdobi se mira odchodi zastavila
na stejné hodnoté jako vroce 2015, tedy 1,70%. Ze ziskanych hodnot miry odchodi
vyplyva, ze fluktuace zaméstnanci na FAPPZ je velmi nizka a tudiz neni poticba
pfistupovat k néjakym razantnim opatfenim. Nicméné nastaveni formalniho adaptacniho

procesu, by tuto situaci mohlo jeste zlepsit a fluktuaci téméf odstranit.

50



4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Ke zhodnoceni a srovnani adaptaéniho procesu zaméstnancii ve spoleénosti Ceska

zemédélska univerzita v Praze bylo pouzito dotaznikové Setifeni (pfiloha 1) na Fakulté
agrobiologie potravinovych a piirodnich zdroji, jez je soucasti této spolecnosti.
Dotaznikové Setieni bylo anonymni a jeho cilem bylo zjisténi prib&hu procesu adaptace
spokojenosti zamé&stnancd s adaptaénim procesem.
Kvantitativni prizkum probihal v obdobi od 12. biezna 2021 do 19. biezna téhoZz roku.
Pied zacatkem samotného prizkumu musel dotaznik projit schvalovacim procesem
pod zastitou vedeni fakulty, poté byl prizkum realizovan V elektronické podobé
prostfednictvim dotazniku.

Po uspésném schvalovacim procesu byl dotaznik rozeslan
do emailovych schranek vsech zaméstnanct fakulty. Soucasti dotazniku bylo také ujisténi
0 plné anonymité a vysvétleni pro ucel a formu jeho vyplhovani. Pro piipadné dotazy
a zpétnou vazbu byl zanechan kontakt na autora, toho vyuzili dva respondenti.

Vyhodnoceni probéhlo online pomoci dotaznikové aplikace, ¢imz byla zaru¢ena
anonymita Setfeni. Z celkového poctu 393 zaméstnanci navstivilo dotaznik 219
respondentti, dotaznik tspé$né dokoncilo 114 z nich, 105 si dotaznik pouze zobrazilo,
ale nespustilo a u 174 oslovenych respondentti neprob&hla zadna odezva. Vyplnéni
dotazniku zabralo skupiné tvotenou 48,2 % respondenti 2 - 5 min., skupin¢ tvofenou
30,7 % respondentt 5 - 10 minut, skupina tvofena 18,3 % respondentd se vesla
do 60 minut a skupina zbylych tvofena 1,8 % respondenti zvladla dotaznik vyplnit
za mén¢ nez 2 minuty. Prvni otazka na obrazku 2 zobrazuje strukturu respondentt dle

pohlavi.
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Pohlavi

544°% —

® mui ® fena @ Jina..

Obrazek 2 - Struktura respondenti podle pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Z dotazniku vyplyva, ze z celkového poctu 114 respondentli se do dotaznikového
Setfeni zapojilo 54,4 % Zen a 45,6 % muzi. Dle informaci z personalniho oddéleni
je zastoupeni na fakulté z hlediska pohlavi opa¢né. Pracuje zde 46 % Zen a 54 % muzi.
Lze tedy konstatovat, ze vzorek respondentd se nepatrné 1isi od rozlozeni zaméStnancu
na fakulté dle pohlavi.

Dalsi otazka byla zaméfena na vek respondenttl, coz znazorfuje obrazek 3.
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®15-25 ®326-35 ©36-45 ®45-55 @ 56-65 @ 65 avice

Obrazek 3. Struktura respondenta podle véku

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Z obrazku 3 je zfejmé, Ze nejvice respondenti dotaznikového Setfeni se fadi
do skupiny 36 - 45 let a to konkrétn¢ 32,5 % dotazanych. Druhou nejpocetnéjsi skupinou
5 28,9 % je veékova skupina 26 - 35 let. Kategorie 26 - 35 let a 36-45 let jsou pomérné
vyvazené a jsou nejrozsifenéjsi. Pokud K témto skupinam piidame jesté skupinu ve véku
46 - 55 let s procentualnim zastoupenim 16,7 %, ziskame vice nez tii Ctvrtiny vsech
respondenttt dle veéku. Dale nasleduje skupina zaméstnanci Ve veékovém rozmezi
56 - 65 let s procentualnim zastoupeni 12,3 %. Druhou nejméné zastoupenou skupinou
se 7 % jsou respondenti ve véku 65 let a vice. Nejméné zastoupenou skupinou s pouhymi
2,6 % je skupina 18 - 25 let.

Dalsi obrazek, oznac¢eny Cislem 4, uvadi nejvyssi dosazené vzdelani zaméstnanct.
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Nejvyssi dosazené vzdélani

|' 0,9%

o560 -

® zakladnl ® vyufen @ stiedotkolské @ vyidiodbomné @ wysokoskolské

Obrazek 4. Struktura respondenti podle nejvyssiho desazeného vzdélani respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct, ktefi se z(¢astnili dotaznikového Setfeni
znazornuje obrazek cCislo 3. Z grafu je patrné, ze naprostou vétSinu zameéstnancu fakulty
s 95,6 % tvofi vysokoskolsky vzdé€lani zaméstnanci. Zaméstnanci se stfedoSkolskym
vzdélanim jsou zastoupeny 3,5 % respondentt, a necelé jedno procento (0,9 %)
respondentti, tvofi Vyuceni zameéstnanci, ktefi se Setfeni zicastnili.

Na jaké pozici ke dni zpracovani analyzy respondenti pasobi nam zobrazuje

obrazek ¢islo 5.
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Na jaké pozici na fakulté plsobite

- 2B9%
o

482 % ——

,
- 22.8%

® Technickohospodafsky pracovnlk @ Pedagog (Lektor) @ Védecko-pedagogicky pracovnik

Obriazek 5. Struktura respondenti podle pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Nejpocetnéjsi zastoupeni ma dle obrazku cislo 4 skupina védecko-pedagogicky
pracovnik, do které spada téméf polovina respondentd 48,2 %. Dalsi skupinu tvoii skupina
technickohospodaisky pracovnik s 28,9 % respondenti. Nejméné zastoupenou skupinou
je pedagog(lektor) s 22,8 % respondent.

Obrazek 6 zobrazuje strukturu respondentt podle zpisobu ziskani informace

0 Volném misté ve spole¢nosti.
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Jak jste se o préaci ve spoleénosti dozvédélia?

100%

75%

50%

Podil

25%

® prostiednictvim webowvych stranek

zlistal jsem po studiu

doporuceni od zndmého, ktery jiZ ve spole€nosti pracuje

prostiednictvim personalnich agentur
® prostiednictvim socidlnich siti (Linkedin, Facebook, Instagram, Twitter a jiné)
® jind..

Obrazek 6. Struktura respondentii podle zpusobu ziskani informaci 0 volném misté
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Seteni (2021)

Setfeni ukazalo, Ze polovina respondenti 50,9 % zistala ve spolegnosti
po dokonceni studia. Dalsi velkou skupinu tvoii 34,2 % respondenttl, kteti byli piijati
do spolecnosti na zakladé doporuceni od znamého, ktery jiz ve spoleCnosti pracuje.
Nejmensi skupinu s pouhymi 2,7 % tvorili respondenti, ktefi se dozvédéli o volném misté
prostiednictvim webovych stranek (1,8 %) nebo socialnich siti (0,9 %). Zbylych 13,2 %

respondentti uvedlo odpovéd’ jina, jez zahrnovala tyto varianty.

»P7i predchozim zaméstnani

., Viastni zdjem, iniciativa, osobni aktivita“

,, Prostrrednictvim c¢lena rodiny, doporuceni od rodice
,, Prestoupila jsem z THP pozice na FAPPZ“

., Oslovili mé zaméstnanci CZU, vedouct katedry *

., Vystudovani Czu, po vysoke skole “

,, Urad prace
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,,Pozice mi byla nabidnuta.
., Vyzval mé tehdejsi vedouct katedry a dékan fakulty

Na dalsim obrazku 7 je zobrazena informovanost respondentli 0 ¢ase a misté, na Které

se méli v domluveném case, prvni den dostavit.

Védélfa jste, kam a v kolik hodin se mate v prvni den dostavit?

53% -

® Ano @ Ne

Obrazek 7. Informace z personalniho oddéleni k prvnimu pracovnimu dni
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Obrazek 6 zobrazuje, zdali méli respondenti informace od personalniho oddéleni 0
tom, kam a v kolik hodin se maji prvni den dostavit. Naprosté vétsiné respondentit 94,7 %
byly tyto informace poskytnuty a ti prvni den védéli kde a v kolik hodin maji byt. Zbylych
5,3 % tvori skupina, ktera tyto potiebné informace prvni den nevédéla.

Obrazek 8 zobrazuje, zdali se respondenti dozvédéli vsechny potiebné informace,

které je zajimali prvni den.
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Dozvédél/a jste se v prvni den vSechny potfebné informace, které Vas zajimaly?

®ano @ ne

Obrazek 8 Dostatek ziskanych potiebnych informaci z personalniho oddéleni, které respondenty
v prvni den zajimaly.
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Veskeré potiebné informace, 0 které se respondenti zajimali, ziskalo 65,8 % z nich.
Zbylych 34,2 % respondentii dostate¢nou odpovéd’ na své otazky nedostalo.

Obrazek ¢islo 9 zobrazuje dojem respondentt z prvniho dne.
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Jaky byl Vas dojem z prvniho dne?

® pozitivni @ negativni @ nepamatuji si

Obrazek 9. Dojem z prvniho dne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Prvotni spokojenost je velmi dulezita pro utvafeni vztahu ke spole¢nosti. V tomto
okamziku se také pracovnik dostava do procesu adaptace, a to pifedevsim na podnikovou
kulturu. Na obrazku 8 mizeme vidét téméf tii Ctvrtiny respondentti (73,7 %), ktefi vnimali
svij prvni den ve spoleCnosti jako pozitivni. Dalsi skupinou jsou respondenti,
ktefi si na prvni den Ve spolecnosti jiz nevzpomnéli. Posledni a zaroven nejmensi skupinu
tvoti 4,4 % respondentu, kteti hodnotili sviij prvni den ve spole¢nosti jako negativni.

Dalsi obrazek 10 znazornuje pocet respondentu, kteti absolvovali tvodni $koleni.
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Absolvoval/a jste Gvodni Skoleni?

- 7L9%
263 % . <

L 51E%

® ano ® ne @ nepamatuji si

Obriazek 10. Absolvovani ivodniho $koleni

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Obrazek 10 poukazuje na fakt, ze skupina tvofici 51,8 % respondenti viibec
neabsolvovala uvodni Skoleni, Coz miize mit negativni vliv jak na orientaci ve spole¢nosti,
tak na pracovni vykony ¢i délku samotné adaptace. Dalsi skupina tvofena 26,3 %
respondenty, ktefi si nepamatuji, zda uvodni Skoleni absolvovali, divodem muze byt
dlouhodobé piisobeni ve spole¢nosti. Nejmensi skupinu tvoii 21,9 % respondentd, Kteti
uvodni skoleni Gspésné absolvovali.

Dalsi otazka, viz obrazek 11, se zamé&fuje na obdrZeni adaptacni planu

(harmonogramu jednotlivych kroki adaptace respondentt).
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ObdrZel/a jste adaptaéni plan (harmonogram jednotlivych krokl vasi adaptace)?

r 3,5 %
|

96,5 % J

®ano @ ne

Obriazek 11 Obdrzeni adaptaéniho planu
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Obrazek 11 znazoriiuje vysledky obdrzeni harmonogramu jednotlivych krokt
adaptace vramci adaptaéniho planu. Velka vétSina respondenti 96,5 % nebyla
informovana o tom, jak budou jejich jednotlivé kroky vramci adaptace probihat.
Harmonogram jednotlivych krokid adaptace obdrzela skupina tvofena 3,5 % respondent.

Obrazek 11 zkouma existenci pfirucky se zakladnimi informacemi pro nové

pracovniky a jeji distribuci smérem k respondentiim.
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Existuje ve spoletnosti pfirucka se zakladnimi informacemi pro nové pracovniky?

123 % \ I oo

!
- 86,8%

® ano existuje, obdrzel/a jsem i ® ano existuje, neobdrZelfa jsem ji @ nevim ® ne, neexistuje

Obrazek 12 Existence piirucky se zakladnimi informacemi pro nové pracovniky

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Na obrazku 12 je za pomoci respondentl feSena existence ptirucky se zakladnimi
informacemi pro nové pracovniky a jeji pripadna distribuce do fad respondenti.
O existenci pfirucky nevi skupina tvofena 86,8 % respondentl. Dalsi skupinu tvofi
12,3 % respondentu, ktefi vi, ze pfirucka neexistuje. Pouze jediny respondent potvrdil
existenci prirucky, nicméné samotnou piirucku neobdrzel. Dle informaci ziskanych
od personalniho oddéleni, mohou mit pfirucku zpracovanou vedouci nékterych oddéleni,
nicméné celofakultni pfirucka pro nového zaméstnance, je aktualné v pripravném procesu.

Obrazek 13 zkouma piesné sdéleni naplné prace pii podpisu smlouvy.
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Byla Vam pfi podpisu smlouvy pfesné sdélena napli Vasi prace?

132%
\

202 %

- BBT %

® ano ® ne © nepamatuji si

Obrazek 13 Sdéleni naplné prace p¥i podpisu smlouvy

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Obrazek 13 ukazuje, zda byla zaméstnancim piesné¢ sdélena napln prace
pii podpisu smlouvy. Odpoveéd’ ,,ano“ uvedlo 66,7 % dotazanych. Jedna pétina (20,2 %)
zaméstnancll se presnou ndplii prace pii podpisu smlouvy nedozvédéla a zbylych
13,2 % si tuto skutecnost nepamatuje.

Navazujici otazkou na obrazku 14, bylo zkoumano, zdali se sd€lena napli prace

shoduje s realitou.
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Shoduje se Vam sdélenad naplh prace s realitou?

96 % !

® ano ®ne © spiteano @ spidene

Obrazek 14 Shodnost naplné prace s realitou

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Obrazek 14 uvadi shodu mezi sdélenou naplni prace a skute¢nou naplni prace.
Vétsinovou shodu naplné prace potvrzuje skupina 52,6 % respondentd, ktefi odpoveédéli
,»SpiSe ano“. Absolutni shodu potvrdila skupina 32,5 % respondentt, ktefi odpovédéli
,,ano®. Zbylé dvé skupiny tvoreno 14,9 % respondentt tvrdi, ze se napln prace neshoduje
(9,6 %), nebo z vétsi ¢asti neshoduje (5,3 %).

Dalsi otazka, obrazek 15, byla zaméfena na strukturu respondentd podle

odpracovanych let ve spole¢nosti.
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Kolik let pracujete ve spoleénosti?

L& %

- 193 %

474 % ——

10,5 %

- 158%

® jsern ve zkusebni dobé @ ménénez 1 rok 1-2990et ®3-499[et ®5-999(st @ 10I/etavice

Obriazek 15 Struktura respondenti podle po¢tu odpracovanych let ve spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Obrazek 15 znazornuje strukturu respondentti podle poétu odpracovanych let ve
spolec¢nosti. Téméi polovina vsech respondentt 47,4 % putsobi ve spole¢nosti 10 let
a vice. Dle poskytnutych materialt z personalniho oddéleni, jsou néktefi zaméstnanci
ve spolecnosti i vice nez 40 let, coz znaci dlouhodobou vérnost vici spoleénosti. Skupinu
pusobici ve spolecnosti 1-2,99 let tvoii 19,3 % respondentii. Dalsi skupinu tvoii
15,8 % respondentii pusobici ve spolecnosti 5-9,99 let, nasleduje skupina pusobici
ve spole¢nosti 3 — 4,99 let coz tvoii 10,5 % z celkového poctu respondenti. Druhou
nejmensi skupinou jsou zaméstnanci pisobici ve firmé méné nez jeden rok, coz tvoii
5,3 % z celkového poctu respondentii. Nejmensi skupinu tvori dva respondenti (1,8 %),
ktefi jsou v dob¢ dotaznikového Setfeni ve zkuSebni dob¢.

Nasledujici graf na obrazku 16 zobrazuje piepocteny hruby mési¢ni piijem

dotazanych respondentt.

65



Jaky je Vas prepocteny hruby mési¢ni pfijem?

1Mo —

® <19999 ®20000-3999% ©40000-59999 @ >60000 @ Nechciodpovédét

Obrazek 16 Hruby mési¢ni pFijem respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Z obrazku 15 vyplyva, Ze nejvétsi zastoupeni ma skupina shrubym piijmem
20 000 - 39 999 K¢, kterou tvori 43,9 % respondentt. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii
18,4 % respondentd s hrubym mésicnim piijmem do 19 999 K¢, nasleduje skupina tvofena
16,7 % respondenttl, ktera nechtéla sdélit vysi svého piijmu. Ve zbylych dvou skupinach
jsou zatazeni respondenti S nejvétSimi piijmy. Druhou nejmensi skupinu tvofi
14,9 % respondentd Spiijmy 40000 - 59999 K& Posledni skupinu tvofi
6,1 % respondentd s piijmy nad 60 000 K¢.

Graf na obrazku 17 zobrazuje spokojenost respondenti s priabéhem celého

adaptacniho procesu.
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Byl/a jste spokojeny/a s prlibéhem celého adaptaéniho procesu?

® ano ®ne © spideano @ spidene

Obrazek 17 Spokojenost s priibéhem adapta¢niho procesu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Obrazek 17 zobrazuje spokojenost respondentl S prubéhem celého adapta¢niho
procesu. Vice jak tfi ¢tvrtiny respondentt (82,4 %) je s priabéhem adaptac¢niho procesu
uplné spokojeno nebo z vétsi Casti spokojeno. Nejvétsi skupina 52,6 % hodnoti
spokojenost s pribéhem adaptaéniho procesu spise kladné. Uplnou spokojenost
s adaptaénim procesem vyjadfila skupina tvotrena 29, 8 % respondenty. SpiSe negativné
hodnotila spokojenost pribéhu adaptac¢niho procesu skupina tvotena 14,8 % respondentu,
nasledovana nejmensi skupinou tvofenou 3,5 % respondenti, ktefi byli absolutné
nespokojeni s pribéhem adaptacniho procesu.

Dalsi otazka byla zaméfena na uvedeni a piedstaveni respondentli na oddéleni,

coz znazornuje obrazek 18.
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Jak probihalo Vase uvedeni a predstaveni na oddéleni?

09% o

21.9% ——

® byl/a jsem pfedstavena nadiizenému a koleglim
® nebyl/a jsem pfedstavena kolegdim, jenom nadffizenému, s kolegy jsem se seznamil/a postupné sdm/sama
© nepamatujisi @ stale jsem nebyl pfedstaven vedoucimu/koleglim

Obrazek 18 Pribéh piedstaveni a uvedeni na oddéleni
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Z obrazku 18 je zfejmé, Ze nejvice respondentll dotaznikového Setfeni bylo
predstaveno nadiizenému a kolegiim na odd¢leni. Tuto skupinu tvofi 65,8 % respondentt.
Dalsi skupina tvofena 21,9 % respondenty byla pfedstavena pouze nadifizenym a s kolegy
se respondenti seznamili postupné sami. Dvé nejméné pocetné skupiny respondentii tvoii
dohromady 12,3 % respondentii z nichz 11,4 % jsou respondenti, ktefi Si jiz nepamatuji
prabéh uvedeni a piedstaveni, a pouze jeden respondent (0,9 %) nebyl doposud ptedstaven
nadfizenym pracovniktim ani kolegtim.

Dalsi obrazek oznaceny ¢islem 19, uvadi chovani pracovniho Kkolektivu

k respondentam.

68



Choval se k Vam pracovni kolektiv pfatelsky?

© 100 %

®ano ®ne

Obrazek 19 Pratelské chovani pracovniho kolektivu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Z obrazku ¢islo 19 je patrné, ze ke vSem respondentim se pracovni kolektiv
na oddéleni choval pratelsky.
Dalsi otazka byla zaméfena na to, kdo poskytl nejvétsi pomoc respondentim

se zapracovanim, C0z znazoriuje obrazek 20.
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Kdo Vam nejvice pomohl se zapracovanim?

88%

o 140 %

1L4%

T 307 %

® Buddy (pfidéleny "kamarad”) @ Mentor (pracovné stardi kolega) @ Nadfizeny @ Tutor (instruktor, ucitel)
® Nikdo @ jind..

Obrizek 20 Poskytnuta pomoc se zapracovanim

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Seteni (2021)

Na obrazku 20 je patrné, kdo nejéastéji pomahal respondentim se zapracovanim se.
Nejvetsi skupinu tvoti 30,7 % respondentt, kterym se zapracovanim pomohl mentor
(pracovné starsi kolega). Druhou nejvétsi skupinu tvoii 29,8 % respondentu, které zaskolil
jejich nadfizeny. Pfidéleny buddy pomohl se zapracovanim skupiné tvofenou
14 % respondentt. Skupiné tvofenou 11,4 % respondentti, nepomohl se zapracovanim
nikdo, coz muze mit negativni dopady na efektivitu a vykonost pii vykonu prace
na oddéleni. Nejmensi zastoupeni S konkrétni nabizenou odpovédi ma skupina tvorena
5,3 % respondenti. Moznost ,jina“ zvolila skupina tvofena 8,8 % respondentt,
a zahrnovala tyto odpovédi.

,, Kamaradka pracujici ve spolecnosti

,, Vice osob, poskladdni stripki rad a doporuceni

,, Vsichni kolegoveé

., Kolegoveé obecné, postupné jsem se doptaval sam snad vsech kolegui
,, Kdokoli na katedse, koho jsem pozddala o pomoc

Obrazek 21 se zabyva Sikanou na pracovisti.
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ZaZil/a jste nebo byl/a jste svédkem Sikany na pracovisti (mobbing, bossing)?

®ano ®ne

Obrizek 21 Sikana na pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Z obrazku 21 je patrné, Ze se Sikanou na pracovisti se setkala jen mald Cast
dotazovanych respondenti. Na pracovisti zazila nebo byla svédkem Sikany, skupina
tvofena 15,8 % respondentd. Dle informaci personalniho oddéleni vsak Sikana
na pracovisti vramci fakulty hlaSena nebyla. Skupina tvofena 84,2 % respondentl
se se Sikanou na pracovisti doposud nesetkala.

Nasledujici otazka, zobrazena na obrazku 22, je zaméfena na zjisténi,
zda u respondenti probihal vramci procesu adaptace, at jiz v prabéhu

nebo na konci tohoto procesu, hodnotici pohovor s vedoucim pracovnikem.
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Absolvovalfa jste v priibéhu nebo na konci adaptace hodnotici pohovor s
vedoucim pracovnikem?

o 114%

o BE%

——— 35%

783 % -~

® Ano v pribéhu i na konci adaptace @ Ano, ale pouze v prilbéhu. @ Ano, ale pouze na konci. @ Ne

Obrazek 22 Absolvovani pohovoru s vedoucim pracovnikem

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Z obrazku 22 je patrné, Ze vice jak tii ¢tvrtiny respondentt (76,3 %) neabsolvovalo
Vv ramci adapta¢niho procesu zadny hodnotici pohovor s vedoucim pracovnikem. Vsichni
ostatni respondenti pohovor absolvovali at’ uz v prabéhu na konci nebo v obou ptipadech.
Skupina tvotena 11,4 % respondenti absolvovala hodnotici pohovor s vedoucim
pracovnikem Vv prubéhu adaptace i na samotném konci. Dalsi skupina tvofena
8,8 % respondenti absolvovala hodnotici pohovor pouze v pribéhu a zbyla skupina
tvofena 3,5 % respondentt hodnotici pohovor absolvovala na konci adaptaéniho procesu.

Otazka tykajici se délky pracovni adaptace je zobrazena na obrazku 23.
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Jak dlouho trvala Vase pracovni adaptace?

- 325%

246% —

o254

® ménénezltyden @ ltydenaZlmésic & 1aZ3mésice @ vice

Obrazek 23 Délka trvani pracovni adaptace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Obrazek 23 zobrazuje délku pracovni adaptace respondent. Skuping, kterou tvori
32,5 % respondentt stacil na zvladnuti pracovni adaptace méné nez tyden. Dalsi skupinu
tvoii 25,4 % respondentd, kterym stacil 1 tyden az 1 mésic na zvladnuti pracovni adaptace.
Piedposledni skupiné tvoiené 24,6 % respondentti, byla doba potiebna pro pracovni
adaptaci 1 az 3 mésice. Skupina tvofena 17,5 % respondentd, potiebovala k pracovni
adaptaci vice nez 3 mésice. Dals§i otazka, ktera se tykala délky socialni adaptace

je vyhodnocena na obrazku 24.
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Jak dlouho trvala Vase socialni adaptace?

167 %
.\.\

A2

202% ——

R 36,0 %

® ménénezltyden @ ltydenaZlmésic & 1aZ3mésice @ vice

Obrazek 24 Délka trvani socialni adaptace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni (2021)

Obrazek 24 zobrazuje dobu, kterou respondenti potiebovali k socialni adaptaci.
Skuping, kterou tvoii 36 % respondenti, sta¢il 1 tyden az 1 mésic na zvladnuti socialni
adaptace. Dalsi skupinu tvoii 27,2 % respondentt, Kterym stacil na zvladnuti socialni
adaptace méné nez tyden. Predposledni skupiné tvoiené 20,2 % respondentd, byla doba
potiebna pro socialni adaptaci 1 tyden az 1 mésic. Skupina tvofena 16,7 % respondentd,
potiebovala k pracovni adaptaci vice nez 3 mésice.

Posledni obrazek 25 zobrazuje, zda splnil adapta¢ni proces o¢ekavani respondentu.
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SpInil adaptacni proces Vase oCekavani?

®ano ®ne

Obrazek 25 Splnéné oéekavani respondentii z adaptaéniho procesu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni (2021)

Obrazek 25 zobrazuje, zda splnil adaptacni proces océekavani respondentu.
Tti ¢tvrtiny zaméstnanct (75,4 %) uvedlo, ze adaptacni proces i pies nékteré nedostatky
splnil jejich ocekavani. Adaptacni proces nesplnil ocekavani zbylé Etvrtiny (24,6 %)
respondentt. V zavéru dotazniku méli zamé&stnanci prostor uvést co jim béhem adaptace
chybélo, jejich ptipominky a pfipadna doporuceni K prubéhu adapta¢niho procesu
ve spolecnosti. Z celkového poctu 114 respondenti se K otazce nevyjadiilo pouze

8 respondent. Nejcastéji zaméstnanci zdraziovali nasledujici nedostatky.

,, Prostor pro vlastni napady

,,Nemdm pocit, Zze by proces adaptace probzhal spatne, ale vérim, Ze by mohl prob/hat
jinak a lépe. Univerzita je velka instituce, je tezké se zde zorientovat, vsechno a vsechny
poznat, urcite by napomohly nejaké pravidelné 1-2 za rok teambuildingové aktivity,
a pri nastupu nekdo, kdo bude privodce a kdo bude cloveku ochotny pomoci

ar’ uz s orientaci, tak s ruzznymi systemy atd.
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,, Vseobecné se nedostavad spravné komunikace, ukoly se vzkazuji pres nékoho, nemluvi

se na rovinu s tim, ktery bude praci vykonavat.

,,Skocil jsem rovnou do prdce v terénu, takze klice a podobné veci jsem tehdy resil

az dodatecne, coz bylo zbytecnhé neprijemné.

,,Adaptacni proces nen: formulovan

,,Ndstup na FAPPZ byl stylem "jsi hozena do vody a plav, ukaz, co umis™. Vlastne mi bylo
jen velice hrube naznaceno, co bych tak mela delat, ukoly jsem si aktivné musela hledat
sama, ze strany nadrizenych necitim zdjem o to, zda je vse v pordadku, co delam a jak
mi to jde. N¢jaky oficialni adaptacni proces pro nové zamestnance by byl neuveritelne
uzitecny a myslim, Ze by to pomohlo i obrazu univerzity. Urcite by neuskodilo skoleni

na UIS, Moodle, struktura a organizace fakulty a dalsi.

,, Vice komunikace s vedoucim, vice informaci a vétsi zapojeni do chodu

,,Nikdo se o me¢ nestaral, nadrizend pouze hodnotila vysledky. Kdyz vysledky byly,

bylo ticho; kdyz nebyly, byl problém.

., Vice komunikace mezi uciteli o vyuce, moznost setkavani s kolegy i studenty,

ktera je logicky omezena v dobé pandemie.

,, Pred 20 lety se na adaptaci nehrdlo, pracovalo se.

,, Néektere organizacni informace ohledne vyuky “

,, Tezko takto hodnotit. Stejné tak i nekteré otdzky v textu - napr. otdzky "Choval
se k Vam pracovni kolektiv pratelsky?" Na to se nedad odpovedet jen prostym ANO

nebo NE. Nekteri kolegové byli mili a kamaradi, ochotni novackovi pomoci, nekteri vidi

v novackovi konkurenta a pratelsti a napomocni mu rozhodné nejsou. Tak to je ale vsude.
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., Kdyz jsem nastupoval, zZddny adaptacni proces oficidlné neexistoval a vse bezelo
tak nejak samovolne. Kdyz jsem neco potieboval vedet, tak jsem se zeptal a casem jsem
si zacal pedagogickou i vedeckou prdci organizovat samostatné. Nekteré organizacni

a komunikacn/ procesy na CZU nechapu dodnes. :-) “

,, Neuvedomuiji si, Ze bych tehdy néco jako adaptacni proces 7esil. Plynule jsem pokracoval
v prdci, kterou jsem zapocal na doktorskem studiu, prost/edi jsem znal jiz od doby,
kdy jsem resil diplomovou prdci. Zadna izend adaptace, Zadné analyzy, prosté prirozené

voGc

zapojeni do ¢innosti pracoviste.
,,Osnova adaptace, kterd by umozizovala postupovat po logickych krocich.

,Mné tehdy nic, ale nyni nemaji nadrizen/ c¢as se novym zameéstnancum venovat.
Mimo jiné novi kolegové se neobraci na spradvné kolegy ¢i nadrizené. Informace dostanou,
pokyny nedodrzz, konzultuji s ostatnimi, ne s nadrizenym nebo kompetentn: osobou.

,, Chybi vetsi konkretizace naplne prace.

,,Nedostateché vysvetleni pracovnich postupz, absence vysveétleni priibéhu akademického
roku, tedy chybeél jakysi u#vod do chodu této VS, nedostatecné, ¢i nulové vysvetlens
kompetenc? kolegii.

,,Zpocatku dost nejasnd napln prace a predevsim priority. Pracovni smlouva navazovala
na doktorandské studium na stejnem pracovisti, takze dotaznik je obtizné vyplnit
a v odpovedich jsem se obvykle priklonila na udaje z pocdatku mého pisobeni
na pracovisti.

,, Doporuceny seznam, jak postupovat a apod.

., Zorientovani se, kdo ma co na starosti mimo domovskou katedru. “
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,, Nemél jsem vlastnim PC.

,,Lepsi manualy a skoleni k praci s nove zavadenymi programy.

,, Tak néjak uplne vsechno mi chybelo...

,, Kdyz neni adaptace, neni co, by v ni chybélo.

,,Chybely jasné pocdtecni instrukce od vedouciho pracovnika, pribézna kontrola

v pocatecnim obdobi, zpétna vazba od vedouciho pracovnika na kvalitu mé prace a pomoc

s jejim zefektivnenim. “

,, Systematictejsi prace mentora.

,, Behem adaptace mi chybélo seznameni s kolegy, jejich naplni prace. atd.

,,Jakdkoliv pomoc se ziskanim informaci.

,AZ v této dobe mi mij byvaly vedouci, ktery je jiz po smrti, dal prostor k vlastnim

napadum a realizaci.

,, Predstavens naplné a postupu prace, seznameni s kolektivem, vstricnost. «

,, Nejsem si vedom zadného oficialniho a vedomého adaptacniho procesu.

,V dobé, kdy jsem nastupovala "adaptacni proces” nijak neprobihal. Charakterizuji

tedy dobu bezprostedné po svém ndstupu. Nyni7 je situace jindg, nicméne vzdy bude zdlezet

na konkrétnim pracovisti a jeho vedoucim.

,,Zapojeni do tymu v ramci vedecké ¢innosti.

,, Vice zajmu ze strany vedouczho.
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,,Nejvice mi chybelo kvalitni zaskolenZ, kolegove nemeli cas, a tak jsem se zaskoloval

dlouho. “

,Nerikali jsme tomuto procesu adaptace, ale zapracovdani nového zamestnance
a u kazdeho je ruzne dlouhé. Pokud neco pracovnik nezvladl, tak mu pomohl prideleny

kolega ¢i jiny anebo byl p/erazen na jinou praci.

,, Intenzivnéjsi komunikace s nadsizenymi.

,,Chybelo mi celkové provedeni po pracovisti a “manudl 7, jak resit p/ipadné problémy.

Analyzou oteviené otazky bylo zjiSténo, ze vétSina zaméstnanci byla adaptovana
pomoci neformalniho adapta¢niho procesu. Vtomto procesu casti  dotazanych
zam@stnancim chyb€ly podstatné informace souvisejici sorientaci ve spolecnosti,
konkrétné provedeni po spoleCnosti a vysvétleni konkrétnich procest probihajicich
ve spolecnosti. Dale si respondenti ,,stézovali“ na absenci postupii a manualti nutnych
k seznameni se s vykonem prace na pracovisti. Zameéstnanci nejcastéji ziskavali informace
od kolegli nebo od nadfizenych zaméstnanct, tyto informace vSak mohou byt netuplné nebo
zkreslené, navic byly zaméstnanclim poskytnuty jen ve chvilich, kdy nebyli kolegové
a vedouci zahlceni vlastni praci a méli na nové zaméstnance Cas. Intenzitu a vibec
komunikaci s nadfizenym zaméstnancem Kritizuje vicero respondenti. Od vedoucich
chybéla zaméstnancim nejcastéji zpétna vazba na provedenou praci, coz znaci absenci
hodnoticich rozhovorG vramci oddéleni. Dale zaméstnanci neveédéli, kdo ma jaké
kompetence a zodpovédnost v ramci oddéleni ¢i pracovniho kolektivu a chybél jim prostor
na vlastni nipady. Zaméstnanciim také chybéla Skoleni, a to pfedevSim na systémy
se kterymi se ve spolecnosti pracuje. Ackoliv probihal proces adaptace casto s vyraznymi
nedostatky a zaméstnanci se v uréitych situacich museli spolehnout sami na sebe. Najde

se i mnoho zaméstnanci, kterym v jejich adaptaci nechybélo nic.

79



5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Hlavnim cilem této prace bylo zhodnoceni procesu fizeni adaptace zaméstnanct
ve zvolené spolec¢nosti prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Vysledky vypovidaji
0 nenastaveni jednotného adapta¢niho procesu, ale také o dobré adaptaci zaméstnanch
v ramci jednotlivych katedrach. OvSem 1 v této spolenosti jSOU mMoznosti pro zlepSeni

adaptac¢niho procesu.

5.1 Zhodnoceni vysledki dotaznikového Setieni

e 50,9 % respondenti zdstalo na fakulté pracovat po studiu
a 34,2 % respondentt dostalo doporuceni od znamého, ktery jiz ve firmé
pracoval;
e 94,7 % respondenti dostalo informaci kam a v kolik hodin se prvni den dostavit;
e 65,8 % respondenttli se dozvédelo prvni den vSechny potiebné informace, které
je zajimaly;
e 73,7 % respondenti hodnoti dojem z prvniho dne jako pozitivni;
e 66,7 % dotazovanym byla ptesné sd€lena napln prace pii podpisu smlouvy;
e 52,6 % respondentt uvedlo, Ze se napli prace téméi shoduje
a 32,5 % respondentti uvadi plnou shodu.;
e 52,6 % respondentt bylo téméf spokojeno s pribéhem adapta¢niho procesu
a 29,8 % uvadi uplnou spokojenost;
e 65,8 % respondentli bylo pfedstaveno nadfizenému i kolegiim
a ke 100 % respondentt se choval pracovni kolektiv pratelsky;
e 30,7 % respondentim pomohl se zapracovanim mentor,
a 29,8 % respondentii uvedlo, ze jim nejvice pomohl nadfizeny;
e 84,2 % respondenti nebylo nebo nezazilo Sikanu na pracovisti;
e 32,5 % respondenti uvedlo, Ze jejich pracovni adaptace trvala méné
nez tyden, a U 25,4 % trvala pracovni adaptace 1 tyden az mésic;
e U 36,0 % respondentu trvala socialni adaptace 1 tyden az mésic,

au 27,2 % trvala socialni adaptace mén¢ nez tyden,;
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e U 75,4 % respondentt splnil adapta¢ni proces jejich ocekavani

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni lze fici, ze 50,9 % respondenti zGstalo pracovat
na fakult¢ po dokonceni studia, a dalsich 34,2 % dostalo doporuceni od znamého, ktery
jiz ve spole€nosti pracoval. Pfinosem téchto druhd pfijimani nového zaméstnance
je rychlejsi a jednodu$si vstup do adaptacniho procesu, protoze je uz piedem,
prostfednictvim  doporucujiciho, obeznamen s prostiedim, nékterymi probihajicimi
procesy, kulturou a zasadami spole¢nosti. Doporucujici zaméstnanec je v oCich spole¢nosti
zarukou kvality nové pfijimaného pracovnika.

Je dulezité, aby adaptacni proces zalinal jiz pifed samotnym nastupem nového
pracovnika. Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 95,4 % respondentti védélo
v kolik hodin, a na jaké konkrétni misto se prvni pracovni den dostavit. Avsak pocet
spokojenych respondentt, ktefi se v prvnich dnech dozvédéli v§echny potiebné informace,
0 které se zajimali, je mensi, konkrétné 65,8 % dotazovanych. Tyto informace mohou
zahrnovat i sdéleni napln¢ prace a skutecné naplné prace, pricemz skuteny rozdil
zaméstnanec zjisti az po néjaké dobé pusobeni
ve spole¢nosti. Presné sdéleni napln¢ prace ziskalo dle Setieni 66,7 % respondentd,
pficemz u 32,5 % respondenti se napln prace shoduje srealitou uplng,
a u 52,6 % respondentt se sdélend napln od skutecné mirné lisi. Vyse uvedené informace
poskytuje zaméstnanec, ktery piijatého zameéstnance vyzvedne
na uréeném misté a stravi s nim zbytek dne, nejcastéji se jedna o vedouciho katedry, ktera
bude pisobistém nového zaméstnance. Dle udaji z rozhovoru s pracovnici personalniho
oddéleni by v prvni den nastupu méli byt poskytnuty tyto informace: dtlezité kontakty,
pouzivani vstupni karty a nahrani pfistupovych prav, pifihlasovaci udaje do systému
a pocitace, a dalsi nalezitosti ~dle uvazeni vedouciho  pracovnika.
| pres nespokojenost nékterych respondenti se zodpovézenim otazek, hodnoti
73,7 % respondentt dojem z prvniho dne jako pozitivni.

Velky vliv na pozitivni dojem z prvniho dne ma predev§im uvedeni, piedstaveni
a zaclenéni nového zaméstnance do kolektivu oddéleni. Tento pozadavek
na odbourani zabran a ziskani divéry nového zameéstnance byl vzhledem K pratelskému

chovani pracovniho kolektivu u 100 % respondentt spliiovan,
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coz dokazuje i fakt, ze 84,2 % respondentti 0sobn¢ nezazili, nebo nebyli svédky Sikany
na pracovisti.

Kolegim i nadfizenému bylo pfedstaveno 65,8 % respondentt, dalSich
21,9 % respondentd bylo piedstaveno nadiizenému a skolegy se sezndmili sami.
Ze Setfeni lze usoudit, ze kolegové a nadfizeny pracovnik maji nejvétsi vliv na celkovou
adaptaci zaméstnance. Se zapracovanim pomohl 30,7 % respondentim mentor
a 29,8 % respondentim nadiizeny pracovnik. Na dotaz o délce pracovni adaptace
32,5 % respondenti uvedlo, Ze jejich pracovni adaptace trvala méné nez tyden,
a u 254 % trvala pracovni adaptace 1 tyden az mésic. Socialni adaptace trvala
u 36,0 % respondentti 1 tyden az mésic, a u 27,2 % respondentd trvala socialni adaptace
mén¢ nez tyden. Podle odborné literatury probihad pracovni adaptace béhem prvnich Sesti
mésici a dobfe adaptovany pracovnik je spokojenéj$i a ztotoznény jak S pracovni
skupinou, tak vykonavanou pracovni pozici.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo nékolik nedostatki a problémi

pii adaptacnim procesu:

e 51 % respondentd neabsolvovalo zadné uvodni $koleni, dalsich 26,3 % si na tuto
skutecnost nevzpomnélo;

e 96,5 % respondentti neobdrzelo adapta¢ni plan, nebo harmonogram jednotlivych
kroku adaptace;

e 86,8 % respondentti nevédi o existenci piirucky se zdkladnimi informacemi pro
nové pracovniky a 12,3 % respondentti vi, Ze neexistuje;

e 76,3 % respondentd neabsolvovalo Zadny hodnotici pohovor s vedoucim

pracovnikem, ani v prab&hu, ani na konci adaptace.;

V posledni oteviené otazce jsou pak nejcastéjsimi nedostatky:
e Komunikace a konzultace ze strany nadfizenych a nedostatek ¢asu na podfizené;
e Absence ochotného pruvodce, ktery by pomohl sorientaci nebo celkovym
provedeni po pracovisti a manualu na feSeni ptipadnych problémii;
e Nekvalitni zaskoleni a pomoc se ziskanim informaci;
e Uvodni $koleni pro lepsi orientaci ve spolednosti a pouzivani informaénich

systému (Moodle, UIS, MS Teams);

82



e Absence teambuildingovych aktivit.

Hlavni odpovédnost za spInéni vsech etap adaptace lezi na personalnim oddélenti,
a predev§im na vedoucich jednotlivych kateder. Za nedostatky, které by méli spadat
do kompetence personalniho oddé€leni, uvedlo 51 % respondent absenci Givodnich skolenti,
pro zlepSeni orientace ve spolecnosti, a Skoleni pro vyuzivani informacnich systémi
(Moodle, UIS a MS Teams). Dalsim nedostatkem je u 96,5 % respondenti absence
harmonogramu jednotlivych krokti adapta¢niho procesu, coz muze zptisobit prodlouzeni
procesu pracovni adaptace, nekvalitni zaSkoleni a problém se ziskavanim informaci.
Méné zavazna je absence piiru¢ky nového zaméstnance, o jejiz neexistenci vi pouze
12,3 % respondenti. Respondenti dale zminili absenci ochotného privodce, pracovniho
manualu ¢i teambuildingovych aktivit.

Za zavazné zjisténi lze povazovat absenci hodnoticich pohovort s vedoucim
pracovnikem. U 76,3 % respondentii neprob&hl pohovor ani v pribéhu, ani na konci
adaptace. Je nutné, aby pribézné a zavéreéné pohovory byly provadény vzdy, pravidelné
a se vSemi novymi zaméstnanci, protoZze maji podstatny vliv na zalenéni nového
pracovnika do kolektivu a kontrolu jeho prace. Dotazovani zameéstnanci
si dale stézovali na nedostatek Casu vedoucich pracovnikii a Stim spojeny nedostatek
komunikace ¢i nemoznost konzultace.

Na vsechny upozornéné nedostatky navazuji doporuceni, ktera urci, jak by mgély

byt vySe zminéné nedostatky odstranény.

5.2 Doporuceni a navrhy na zlepSeni adaptac¢niho procesu

V této kapitole budou vypracovany soubory doporuceni, které mohou byt spole¢nosti
vyuzity Kk zefektivnéni stavajiciho neformalniho procesu adaptace, nebo k vytvoieni zcela
nového formalniho procesu adaptace, ktery by byl prospésny jak samotné fakult¢ FAPPZ,
tak celé spole¢nosti CZU.

Na zakladé zhodnoceni vysledkt vyplynulo nékolik skutec¢nosti, které si zaslouzi

veétsi pozornost, a které lze odstranit dil¢imi opatienimi:
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5.2.1 Vytvoreni piiruc¢ky pro nové zaméstnance

Vytvoteni pfirucky, ktera obsahuje piehled jednotlivych krokl pro nové nastupujici
zaméstnance, kterymi by se mohl fidit, by vyrazn¢ zlepSilo proces adaptace
a orientaci nového zaméstnance ve spolecnosti. Diky tomu by méli zaméstnanci jasnou
predstavu 0 tom, co vse musi zaridit nebo podstoupit,
pied samotnym nastupem do spolecnosti.

Pichled jednotlivych kroki by mél obsahovat danou ¢innost, a kni pfifazenou
zodpovédnou osobu véetné kontaktu, pracovni doby, poledni pauzy ¢i Gfednich hodin,
a pribliznou dobu, ktera je nutna pro vytizeni konkrétni ¢innosti. Soucasti pfirucky by méla
také byt mapa aredlu CZU s oznaenim budov, ¢&isly  kancelai
a vysvétlivkami.
informace o spole¢nosti, 0 jeji historii, struktufe, procesech a internich ptredpisech. Dale
by zde nemély chybét informace o délce a moznostech Cerpani dovolené, moznostech
a financovani stravovani, zaméstnanecké karté a univerzitni elektronické penézence a také,
kde a jak ziskat pfistupy do budov, do pocitacové sité a k Wifi. Mél by byt predstaven
Univerzitni informacni systém a Intranet, kde jsou graficky znazornény nékteré procesy,
naptiklad jak se dostat k vyplatni pasce, pfipadné struéné popsany dal§i informacni
systémy pouzivané v ramci spolec¢nosti. Dale by ptirucka méla obsahovat pracovni dobu
dle kolektivni smlouvy CZU a nabizené benefity. Také byl mél byt v piiruéce popsan
prabéh nasledujicich dnii v rdmei adaptacniho procesu, rozpis povinnych $koleni a nemél
by chybét kontakt na Helpdesk CZU.

Tento ptehled byl mél byt strucny a prehledny, idealné v tisténé verzi na 1 stranu
formatu A4 sodkazem (QR koédem) na verzi elektronickou, ktera by mohla
byt soucasti rozcestniku webovych stranek fakulty (https://agrobiologie.cz/),
nebo intranetu. Cena jedné piirucky vytisténé barevné na leskly papir je u externiho
dodavatele 9,90 K¢.

Bylo by vhodné vytvofit podobné piirucky i1 v ramci jednotlivych kateder a oddé€leni.
Jednalo by se o pracovni pfirucky, navody nebo manualy, které by pomahaly pomoci
nazornych a prehlednych kroktli 1épe se orientovat v pracovnim procesu nebo fesit aktualni
problémy. Ptirucka by mohla byt obrazkova s vysvétlenim v podobé textu nebo v podobé

kratkych sestfihanych videi. Navody méli byt dostupné online naptfiklad v internim
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cloudovém prostiedi, kam by zaméstnanci méli neomezeny piistup, coz by znamenalo

minimalni néklady.

5.2.2 Vytvoreni adapta¢niho planu pro nové zaméstnance.

Adaptacni plan obsahuje harmonogram jednotlivych kroki adaptace a slouzi
jako kontrola jejich dodrzovani. Adaptaéni plan mulze mit vzhled formulare
se jménem, utvarem, pracovni pozici, datem nastupu a dal$imi informacemi. Formular dale
obsahuje  naplanované  vzdélavaci  aktivity @ na  uréity den  adaptace
a jsou zde zapisovani odpoveédni pracovnici. Formulaf dale slouzi ke kontrole dodrzovani
jednotlivych krokli a zvladnuti pracovnich procest zaméstnance. Adapta¢ni plan nebo
harmonogram jednotlivych krokd adaptace neobdrzelo 96,5 % respondenti. Navrh

mozného adaptaéniho planu piiloha ¢islo 4.

5.2.3 Zavedeni hodnoticich pohovora se zpétnou vazbou Vv prabéhu a na konci
adaptaéniho procesu, a kontroly jejich provedeni.

Hodnotici pohovory jsou dle odborné literatury velice vyznamnym nastrojem
pro ziskani zpétné vazby zaméfené na chovani novych zaméstnanct. Tato zpétna vazba
mize novacky motivovat a povzbuzovat ke zlepSovani a rozvoji. Z dotaznikového Setieni
bylo zjisténo, Zze u 76,3 % respondentt neprobéhl hodnotici pohovor v pribéhu
ani na konci adaptacniho procesu. Proto by bylo vhodné zavést povinné pravidelné
pohovory nejen v prabéhu adaptace, ale i na jejim konci.

Rozbor vykonu a problémi povede ke zkvalitnéni a zefektivnéni prace nového
zaméstnance. Hodnoceni posuzuje uc¢innost adaptacniho planu a vytvaii piehled
0 jeho celkovém pribéhu, a Vv pfipad¢ nalezeni problému, je mozné program upravovat
pro co mozna nejlepsi pracovni vysledky zaméstnance. Pracovnik mize diky zpétné vazbé
vyjadiit pocity z adaptaéniho programu ve srovnani s jeho ocekavanim, a zjistit vice
informaci o ocekavani ze strany spoleCnosti. Vedouci pracovnik by mél novému
zameéstnanci vénovat vétsi pozornost a vice s nim komunikovat. Nedostatecna nebo $patna
komunikace je jednou z ¢astych pfi¢in pro ukonceni pracovniho poméru. Pokud
komunikace probiha spravné, mohou byt prubézné pohovory velkym piinosem
pro pracovnika i spole¢nost. Pracovnik se rychleji adaptuje a jeho postfehy a napady
mohou pomoci spolec¢nosti naptiklad ke snizeni néakladi, a zaroven diky pribéznym

pohovorim mohou byt v¢as odstranény problémy, se kterymi se novy pracovnik potyka.
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Hodnoceni je provadéno pisemné a Vv prvnich tfech dnech by mélo probihat denné,
poté paty den, a nasledné alespon jednou tydné, a po uplynuti zkuSebni doby alespon
jednou mési¢né. Hodnoceni provadi vedouci pracovnik nebo tutor. Hodnoceni sleduje,
zda vse funguje a zda pracovnik déla pokroky, nasledné je vkladano do osobni slozky
zaméstnance.

Zavereéné pohovory slouzi k vyhodnoceni prabéhu celého adapta¢niho procesu
a provadgji se po konci zkuSebni doby. Ackoliv tyto pohovory jsou Casto realizovany jako
formalita a nemaji zadnou standardizovanou formu, jsou velmi dulezité. Zavérecny
pohovor absolvovalo na konci adapta¢niho procesu pouze 3,5 % respondentd, coz lze
povazovat za velice negativni vysledek, nebot' s kazdym zaméstnancem by mél byt
adaptacni proces vyhodnocen a podle vysledki hodnoceni, by méla byt nastavena
doporuceni a dalsi navrhy rozvoje ¢i navazujici aktivity.

Ptiloha ¢islo 5 zobrazuje navrhy otazek a na prabéznych hodnoticich pohovorech.
Ptiloha $ablony cislo 6 zobrazuje navrh hodnoticiho formulafe v pribéznych pohovorech.
Sablona obsahuje prostor pro vyjadieni, problémy a dotazy nového pracovnika.

Na zakladé¢ hodnoceni vedouciho pracovnika jsou nastavena doporuceni na
navazujici aktivity a navrh dal$iho rozvoje. Hodnotici pohovory nevyzaduji zadné dalsi
nadklady, jedna se o vymezeni Casu vedouciho pracovnika na komunikaci s novym

zameéstnancem.

5.2.4 Zavedeni avodniho $koleni

Uvodni koleni se provadi v den vzniku pracovniho poméru, piipadé maximalné
14 dni pfedem. Seznamuje nového zaméstnance se spole¢nosti, orientaci ve spole¢nosti,
jeji kulturou a objasnuje procesy, které ve spolecnosti probihaji. V ramci tivodniho $koleni
jsou také zaméstnanci seznameni S organizacni Strukturou spolecnosti. Nasleduje fadné
a prokazatelné sezndmeni se s pracovnimi postupy, pracovnim fddem, pracovnimi riziky
a predpisy k zajisténi BOZP a PO. Seznameni s vS§eobecnymi piedpisy v Organizaci a dalsi
informace o0 zasadach a povinnostech zaméstnance v oblasti BOZP a PO, kterymi se musi
fidit, jakoz i ovéfovani znalosti. Zaméstnanci jsou také seznameni s vedenim a hierarchii
spoleCnosti, a predstaveni vedoucimu pracovisté. Dale jsou piedstaveny vize a plan

naplnéni cila spolec¢nosti. Jsou priblizeny socialni programy a benefity pro zaméstnance.
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Skoleni by také mélo zvySovat motivaci a pracovni vykon zaméstnance, zaméstnanec
dostava lepsi Sanci na kariérni postup a pifipadné uplatnéni na trhu prace, coz ho dal
motivuje. Piispiva K lepsi nalad¢ a pozitivni atmosféie v praci, usnadiuje procesy ve firmeé,
a zjednodusuje spolupraci a komunikaci mezi kolegy. ZlepSuje se vnimani zamé&stnavatele
a vztah zaméstnancti ke spoleCnosti jako celku. Vhodny vzdélavaci plan podporuje
schopnosti zaméstnancu, ale v souladu s potiebami dané spolecnosti ¢i oddélenim.

Posunuje se tedy zaméstnanec i firma. Zaméstnavatel, ktery na své lidi v tomto
ohledu mysli, je na trhu prace atraktivn&j$i. Uvodni 8koleni dle Setfeni neabsolvovalo
51 % respondentt, dalsich 26,3 % si na tuto skute¢nost nepamatuje. Nékteti respondenti
by souhlasili se zavedenim uvodniho $koleni a soucasti tohoto Skoleni by mélo byt,
vysvétleni problematiky Moodle, MS Outlook, UIS, MS Teams, tedy systémd, které
vyuzivaji zaméstnanci spole¢nosti nejvice. Dalsi respondenti by uvitali v ramci tivodniho
Skoleni teambuildingové nebo jiné aktivity. Ani organizace uvodniho Skoleni by nebyla
piili§ nakladna, jelikoz by toto Skoleni mohli vést zaméstnanci, ktefi jsou financovani

z projektd na zkvalitnéni vyuky ¢i aspektt e-learningu.
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6 Zavér

V soucasné dobé jsou lidské zdroje pro spole¢nost nepostradatelnou soudasti. Rizeni
lidskych zdrojii je jednim ze zakladnich piliia jakékoliv spolecnosti, kterd chce uspét
v konkurenénim prostiedi a na trhu. Podstata fizeni lidskych zdroji spociva v dosazeni
stanovenych cilti prostfednictvim zaméstnancii a jejich rozvijeni V pracovnim prostiedi.
Ani  moderni technologie nemohou zcela nahradit lidsky kapital, protoze
by nova zatizeni nemél kdo obsluhovat, coz by mohlo vést ke stagnaci vyvoje, vyzkumu
a vyroby, nespokojenosti zakaznikl ¢i ztratam zisku. Je proto velmi dilezité klast diraz
na péci 0 lidské zdroje.

Poskytovani péfe nové nastupujicim zaméstnancam formou spravné a individualné
nastaveného, a predevsim dusledné dodrzovaného, procesu adaptace, dokaze vyrazné snizit
naklady spole¢nosti na ziskani novych pracovniku a je pravdépodobné, Ze spole¢nost bude
schopna ziskat a udrzet loajalni a kvalifikované zaméstnance, a tim minimalizovat
negativni dopady fluktuace.

Cilem této diplomové prace bylo na zakladé analyzy zhodnotit adaptacni proces
zaméstnancti v podminkach spolecnosti Ceské zemé&dé&lské univerzity Vv Praze
na Fakulté¢ agrobiologie, potravinovych a pfirodnich zdrojia. V piipadé zjisténych
nedostatkti navrhnout vhodna opatieni ke zlepSeni adaptace zaméstnanci a zaroven
zmirnéni dopadu ¢i Gplného odstranéni fluktuace.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze FAPPZ vénuje adaptaci
jen minimalni pozornost a na fakulté probiha jen neformalni proces adaptace. Osloveni
pracovnici, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni, hodnoti spokojenost s prvotnim
dojmem. Kladné hodnoti poskytnuté informace pted nastupem a v prvnich dnech pisobeni
ve spolecnosti. Stejné tak vétSina zaméstnancli vnimala pozitivné uvedeni, predstaveni
a pratelské chovani kolegli na oddéleni. Nejvétsi roli v adaptaci zaméstnancti hrali mentor
a vedouci pracovnik, ktefi poskytli novym zaméstnancim vétSinu informaci a byli
napomocni. Pracovni a socialni adaptace trvala u nadpolovi¢ni vétSiny zacastnénych
zamestnanct do jednoho mésice a celkove splnil adaptacni proces oc¢ekavani zacastnénych
zamé&stnanci. Na tento fakt mtze mit vliv i to, ze vice jak polovina zucastnénych

zamé&stnancl zastala na fakulté po studiu, tudiz nezbytné¢ nutné informace jiz védéla
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a znala prostfedi spolecnosti. Spokojenost zaméstnanci pak potvrdila i nizka mira
fluktuace na fakulte.

Je zde vSak nékolik nedostatki, jejichz odstranénim by mohl vzniknout prostor
k povyseni neformalniho procesu adaptace na proces formalni, coz by v dusledku mohlo
mit pozitivni Vvliv 1 na vykonnost celé spoleCnosti a spokojenost novych
1 stavajicich zaméstnancu.

Po dikladné analyze stavajiciho procesu adaptace, byly stanoveny nasledujicich
navrhy, které by mély piispét ke zkvalitnéni a zefektivnéni adaptacniho procesu.

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ve spolecnosti neexistuje ptirucka
se zakladnimi informacemi pro nového zameéstnance. Tato piirucka poskytuje veskeré
potiebné zakladni informace o procesech, ¢innostech a mistech, které musi novy
zaméstnanec vytidit a navstivit pfed samotnym nastupem. Daéle ptirucka obsahuje odkazy
pro ziskani podrobngjsich informaci vcetné kontakti na odpovédné pracovniky. Je velmi
doporuceno tuto ptiru¢ku vytvorit a pouzit jako jeden z prvnich kroka adaptaéniho procesu
nového zaméstnance.

Polovina pracovnikii neabsolvovala zadné uvodni Skoleni, a tudiz jim nebyly
poskytnuty potiebné informace 0 spolecnosti a probihajicich procesech. Z tohoto dtvodu
je doporucenim vznik tymu Skolitelt, ktefi poskytnou novym zaméstnancim veskeré
potiebné informace o spole¢nosti, provedou je arealem, a jsou schopni formou zakladniho
Skoleni, pomoc novym zaméstnancim v zorientovani se pii praci s témito systémy
(informac¢nim systém UIS, Moodle, MS outlook a MS teams), které jsou nezbytné
pro vykon prace ve spolecnosti.

Naprosta vétsina zucastnénych zaméstnancti neobdrzela harmonogram jednotlivych
krokti adaptace, coz muze mit za vliv prodlouzeni doby adaptace, nesystemati¢nost
pracovniho procesu a Spatné zapracovani nového zaméstnance. Nesdéleni nékteré
podstatné informace zaméstnanci, muze vést V koneéném duasledku k neefektivnosti,
zpomaleni pracovniho procesu a Vnejhor§im piipadé odchodem zaméstnance
ze spoleCnosti. Doporucenim je vytvofeni individudlniho adaptacniho planu
pro konkrétniho zaméstnance. Timto krokem ziska spolecnost prehled o tom, co novy
zamé&stnanec umi, jak se adaptoval a s ¢im ma problém. Soucasti adaptacniho planu

je i hodnoceni od odpovédnych pracovnikii a zpétna vazba nového zaméstnance.
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Dalsim zjisténim bylo, ze u velké ¢asti zucastnénych respondentl neprobéhl zadny
hodnotici pohovor, a to jak v prubéhu, tak ani konci adaptacniho procesu. Hodnoticich
pohovori se neztc¢astnilo tfi ¢tvrtiny respondenti. Hodnotici rozhovory by méli probihat
Vv priibé¢hu celého adaptacniho procesu a v ramci téchto rozhovorit musi zaméstnance dostat
prostor pro vyjadieni Se Kk adaptaénimu procesu. Nadiizeni by méli zaméstnancim
poskytovat zpétnou vazbu a odpovédi na veskeré dotazy. Zaznamy téchto rozhovort
by si mél vedouci pracovnik diukladné¢ zaznamenavat. Po uskutecnéni zavérecného
pohovoru pfipoji vSichni zGcastnéni své podpisy a formulat bude zalozen do slozky
pracovnika.

Nezbytné pro dalsi spolupraci je provedeni hodnoticiho rozhovoru na konci
adaptacniho procesu, kde jsou zhodnoceny vysledky prace, plnéni zadanych tukola
a cilu v adapta¢nim procesu. V ptipadé nedostatku, je tfeba vysvétlit, kde vznikla odchylka
od pozadavkid vedouciho pracovnika. Hodnotici rozhovor je tfeba vést planovité a
systematicky, jelikoz muze vytyCit smér dal$i budouci spoluprace a byt motivaci pro
zamgéstnance.

Diplomova prace prokazala, Ze je nutné vénovat se lidskym zdrojim Vv ramci
spoleCnosti, nebot  kvalitni, loajalni a  kvalifikovani  zaméstnanci  jsou

Pii analyze adaptacniho procesu ve spolecnosti Ceska zemédélska univerzita v Praze
na Fakult¢ agrobiologie, potravinovych a pfirodnich zdroji bylo zjisténo,
ze zde neni nastaven formalni adaptacni proces, probihd zde pouze proces neformalni,
jehoz hlavnimi zprostfedkovateli jsou vedouci jednotlivych kateder a odd€leni,
a administrativni podporu poskytuji pracovnici oddéleni fizeni lidskych zdroju.
| pfi zohlednéni vySe uvedenych nedostatki Vv pribéhu adapta¢niho procesu, jsou
zamestnanci dobfe adaptovani a s procesem spokojeni. Vyse zminéné navrhy by méli byt
impulsem k vytvofeni nového formalniho procesu adaptace, ¢imz
by se prohloubila spokojenost a loajalita zaméstnanct. Vytvorenim tohoto procesu

by mohla jesté vice klesnout nebo byt uplné zastavena fluktuace.
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Priloha 1 - Dotaznik

Adaptace zaméstnanct ve vybrané spole¢nosti

Dobry den,

jmenuji se Pavel Matéjka a jsem studentem Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédglské
univerzity v Praze. Rad bych Vas touto online formou pozadal o vyplnéni dotazniku,
tykajiciho se Adaptace zaméstnanci na Fakulté agrobiologie, potravinovych a piirodnich
zdroji. Vami uvedené tidaje mi pomohou pii zpracovani odpovédi a navrhu odpovidajiciho
feSeni problematiky. Prosim Vas o peclivé a pravdivé vyplnéni vSech otazek. Odpovidejte
prosim dle svého nazoru a zkuSenosti, dotaznikové Setfeni je zcela anonymni a vysledky
budou slouzit pouze pro potieby vyzkumu v ramci mé diplomové prace. Piedem dékuji za
Vasi ochotu a Cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku. V ptipadé dotazii se na m¢ muzete

obratit na uvedené emailové adrese.

Pavel Matéjka

matejkal@af.czu.cz

1. Pohlavi

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’
o muz
o zena

o Jiné (vypiSte) .......ooeininnnn,

2. Vek
Népovéeda k otdzce: Vyberte jednu odpoveéd
o 18-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o 56-65

o 65 avice



3. Nejvyssi dosazené vzdélani

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’

©)

O

O

©)

o

zakladni
vyucen
stiedoskolské
vyssi odborné

vysokoskolské

4. Na jaké pozici na fakulté ptisobite

Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’

o

o

o

Technickohospodaisky pracovnik
Pedagog (Lektor)
Védecko-pedagogicky pracovnik

5. Jak jste se o praci ve spole¢nosti dozvédél/a?

o

o

o

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovedi

prostiednictvim webovych stranek

zustal jsem po studiu

doporuceni od znamého, ktery jiz ve spoleCnosti pracuje

prostfednictvim persondlnich agentur

prostiednictvim socialnich siti (LinkedIn, Facebook, Instagram, Twitter a jiné)

Jiné (vypiste) ..o

6. Védél/a jste, kam a v kolik hodin se mate v prvni den dostavit?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’

o

o

Ano
Ne

7. Dozvédél/a jste se v prvni den vSechny potfebné informace, které Vas zajimaly?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’

o

o

ano

ne



8. Jaky byl Vas dojem z prvniho dne?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’
o pozitivni
o nhegativni

o nepamatuji si

9. Absolvoval/a jste avodni skoleni?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’
o ano
o ne

o nepamatuji si

10. Obdrzel/a jste adapta¢ni plan (harmonogram jednotlivych kroka vasi adaptace)?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’
o ano

o nhe

11. Existuje ve spolecnosti ptirucka se zakladnimi informacemi pro nové pracovniky?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

o ano existuje, obdrzel/a jsem ji

o ano existuje, neobdrzel/a jsem ji

o nevim

o he, neexistuje

12. Byla Vam pfi podpisu smlouvy piesné sdélena napln Vasi prace?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’

o ano

o ne

o nepamatuji si



13. Shoduje se Vam sd¢lena napln prace s realitou?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’

o ano

o he

o spiSe ano

o spiSe ne

14. Kolik let pracujete ve spole¢nosti?
Napoveéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’
jsem ve zkusebni dobé

o méné nez 1 rok

o 1-2,99 let

o 3-4,99 let

o 5-9,99 let

o 10 leta vice

15. Jaky je Vas piepocteny hruby mési¢ni piijem?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’

o <19999

o 20000 -39999

o 40000 -59999

o >60 000

Nechci odpoveédet
16. Byl/a jste spokojeny/a s prubéhem celého adaptacniho procesu?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’

o ano

o ne

o SpiSe ano

o SpiSe ne



17. Jak probihalo Vase uvedeni a pfedstaveni na oddéleni?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’
o byl/a jsem predstavena nadfizenému a kolegiim
o nebyl/a jsem piedstavena koleglim, jenom nadiizenému, s kolegy jsem se seznamil/a
postupné sam/sama
o nepamatuji si

o stale jsem nebyl pfedstaven vedoucimu/kolegtim

18. Choval se k Vam pracovni kolektiv ptatelsky?
Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd
o ano

o ne

19. Kdo Vam nejvice pomohl se zapracovanim?
Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd

o Buddy (pfidéleny "kamarad")

o Mentor (pracovné starsi kolega)

o Nadfizeny

o Tutor (instruktor, ucitel)

o Nikdo

o Jiné (vypiste) .......coeveinnnnnn.

20. Zazil/a jste nebo byl/a jste svédkem Sikany na pracovisti (mobbing, bossing)?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’

o ano

o he
21. Absolvoval/a jste v prubéhu nebo na konci adaptace hodnotici pohovor s vedoucim
pracovnikem?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’

o Ano v pribéhu 1 na konci adaptace

o Ano, ale pouze v prub¢hu.

o Ano, ale pouze na konci.

o Ne



22. Jak dlouho trvala Vase pracovni adaptace?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’

o mén¢ nez 1 tyden

o 1tyden az 1 mésic

o 1 az3 mésice

o Vice

23. Jak dlouho trvala Vase socialni adaptace?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd’
o ménénez 1 tyden
o 1tyden az 1 mésic
o 1 az3 mésice

o Vice

24. Splnil adaptacni proces Vase o¢ekavani?
Népovéda k otdzce: Vyberte jednu odpoveéd
o ano

o ne

25. Co Vam béhem adaptace chybélo? Pfipominky, doporuceni k pribéhu adaptacniho

procesu ve spole¢nosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Ptiloha 2 - Rozhovory s vedoucimi vybranych oddé€leni

Vedouci studijniho oddéleni

Jaké oddéleni vedete? Kolik zaméstnanci ma VasSe oddéleni? Pievazuji muZi, Zeny?
Vékové rozpéti?

., Vedu studijni oddeéleni na FAPPZ. Nase oddeéleni ma 3 referentky studijniho odd., jednu
zastupkyni vedouciho studijniho oddéleni a vedouciho SO, cili mé. Na naSem oddéleni
prevazuji zeny. Vekové rozpeéti je mezi 36-76.

Jaka je organizacni struktura oddéleni?

,,Jednd se 0 naprosto tradicni hiearchickou strukturu nadrizenych a podrizenych. 1 vedouci, 1
zdstupkyné vedouciho, 3 referentky. Vyhledové bude pouze vedouci + referentky.

Jak probiha adaptace na vaSem oddéleni?

., Tady zatim tézko Fici, jelikoz se adaptuji sam (pozn. ve funkci vedouciho jsem 2 a pul
mésice). Prozatim jsem ve fazi zkoumani vSech cinnosti. Tzn. ditvody proc se veci délaji, tak
jak se délaji... Zkoumdam i efektivitu a moznosti elektronizace a automatizace.

Jakou mate v ramci oddéleni pracovni dobu?

., Standardni nesmeénny provoz 8:00-16:30. S poledni pauzou 30 min. 3x do roka se pracuje i o
vikendu (dny otevirenych dveri).

Jak motivujete své podrizené?

Obvykle jen podékovanim. Nicméne snazim se motivovat i napady, které mam. Veétsinou se
jedna o upravy v systému, které usnadni praci vSem referentkam. Celkové je jejich prace ale
stale monotonni. Nekdy jsou ale jakékoliv zmény problém, jelikoz se musi ucit novym vécem.
V soucasné dobé jesté memdam az takovou moznost odménovat financné, ale chtel bych
nastavit prithlednéjsi systém odmenovani za splnéni ukolii.

Jaké nastroje vyuzivate k adaptaci novych zaméstnancu a pro kontrolu jejich prace?

., Vyuzivam sledovani poctu provedenych operaci v UIS. Zkoumdm, jak odpovidaji na dotazy
studentit nebo uchazecu. Vice ndstrojii nemam nyni kdispozici (analytické prakticky
neexistuji, nebo k nim nemam pristup).

Pouzivate pravidelné pohovory pro hodnoceni zaméstnanci? Nebo pro ziskani zpétné
vazby od zaméstnanci? Jaké metody hodnoceni pouZivate?

,,O pravidelné pohovory se nejednd, spise o obcasné. Nicméne zpétné vazby mam od

referentek relativne dost, jelikoz kazdy den se resi mnoho ruznych probléemii.
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V tuto chvili hodnotim zaméstnance jen podle — splnil / nesplnil wkol. Dovede / nedovede
splnit. 4 vénuji se chybovosti, kdy stile vysvétluji, jak se onen ukon mda délat spravneé.
Pripadné vychytavame néjaké drobnosti — napr. pouzivani odkazii v odpovédich studentii. ,,
Setkal jste se nékdy se Sikanou na pracovisti?

,,Naprosto minimalné.

Jaké bonusy a benefity maji vasi zaméstnanci?

., Hodné prdace *smich* 13. plat., stravenky, prispévek na penzijni pripojisténi, vwhodnéjsi
mobilni tarif CZU, 5 tydmi dovolené, 3 dny sick days.

Zménil byste néco na Vasem oddéleni, z hlediska pristupu k zaméstnancim? Jejich
adaptace?

.,V takto malem tymu je jiz zabéhnuty systém, ktery vcelku funguje. Vsechny zmény se musi
provadet citlive. Pro pripadného nového clena je treba zorganizovat predevsim Skoleni pro
prdci se systémem. Néco na zpiisob teambuildingu nepldanuji.

Mate na oddéleni adaptaéni brozurku?

., Nemame.

Jak dlouho zhruba trva na Vasem oddéleni socialni adaptace a jak dlouho pracovni
adaptace?

.,V nasem tymu tri referentek, kde délaji vSechny tri tutéz praci probéhne socialni adaptace
velice rychle. Stejné podobné je to s pracovni adaptaci. Starsi cleni studijniho odd. vzdy
pomahaji novackiim (prip. brigadnické vypomoci).

Jakym zptsobem kontrolujete dochiazku zaméstnanci?

., Vyuzivam e-tablo coz je systém elektronické evidence dochazky. Na nasem oddeleni vsak
S dochazkou nejsou zcela zadné problémy.

Jak probiha odchod zaméstnance a jeho nahrazeni? Jak dlouho trva starého
zaméstnance nahradit?

., Zatim do priibéhu nevidim, ale predpokladam, Ze probéhne standardni vybérové rizeni, kde
bychom meéli zvladnout nahradit zaméstnance do maximalné nekolika malo tydnu.

Kolik zaméstnancii se vystiidalo na Vasem oddéleni za posledni rok?

,, Referentky jsou stale ve stejném poctu. Pouze moje malickosti je na studijnim odd. nove. “
Jaky hodnotite pracovni kolektiv na Vasem oddéleni?

., Dd se Fici, Ze je to dobré. Obcas, kdyz je mnoho prdace mohou byt vyhrocené vztahy.
Kdo pomaha zaméstnanciim s adapta¢nim procesem? (Buddy, Mentor, tutor, nikdo)

,, Obvykle je to Mentor, tzn. zkuSenéejsi zaméstnanec, prip. sam vedouci odd. *
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Vedouci CPIS — Centrum propagace a informa¢nich systémii

Jaké oddéleni vedete? Kolik zaméstnanci ma VasSe oddéleni? PievaZzuji muzi, Zeny?
Vékové rozpéti?

Vedu oddéleni CPIS — Centrum propagace a informacnich systémi. Aktualné je zde 7 stalych
zameéstnanct a 2 brigadnici (8 muzi, 1 zena) vékové rozpéti je 23 -50 let.

Organizacni struktura oddéleni?

- ma 2 pododdéleni: Propagace a IT (vedouci, zastupce vedouciho a 7 stalych zaméstnanct)

Jak probiha adaptace na VaSem oddéleni?

Coto je?

Pracovni doba?

7.30-16.00 h. dle kolektivni smlouvy CZU

Jak motivujete své podrizené?

,, Osobnim pristupem, tvircim duchem v tymu, predavanim zodpovédnosti na jednotlivé
kolegy. Zpiisobem vyzkousej si to a nauc se to. Sleduji, jak se jednotlivi pracovnici stavi
K ttkoliim a zjistuji kterd prdce je vice bavi a postupné se jim meni portfolio ukolii. Kdyz plati,
zZe ,,Skola hrou* (J.A.Komensky), pak i prace miize byt zabavou. Na druhé strané jsou nékteré

druhy prdce neustdle neobsazené, treba ndstenkar, Ze jo.

Jaké nastroje vyuzivate k adaptaci novych zaméstnancii a pro kontrolu jejich prace?

., Neustaly kontroling jejich cinnosti. Nekdo z vedeni tymu (nejen vedouci) travi s novackem
hodné casu a vedouci musi jejich praci umet, aby vedeél narocnost jejich ukoli, jak v kvalite,
tak i v ¢ase. V zaméstndani vyuzivame online chat a zde je dobre videt, kteri zaméstnanci a jak
reaguji v case nebo jestli viitbec. Taktéz jsou dulezité pravidelné tydenni porady. “

Pouzivate pravidelné pohovory pro hodnoceni zaméstnanci? Nebo pro ziskani zpétné
vazby od zaméstnanci? Jaké metody hodnoceni pouzivate?

~Mame pravidelné porady kazdy tyden. Po poradé si s novickem jeste promluvim, proberu

Jjeho pracovni tyden za osobné. Obvykle Ize zjistit v cem vazne jeho role v tymu. A zejména lze



pak lépe odhadnout tvorici se vztahy na pracovisti s novackem. Je velmi dulezité, aby novy

¢

pracovnik dobre zapadl u vsech kolegii.

Setkal jste se nékdy se Sikanou na pracovisti?

,,Ne.“

Jaké bonusy a benefity maji vasi zaméstnanci?
,13. plat., stravenky, pfispévek na penzijni piipojisténi, vyhodn&jsi mobilni tarif CZU, 5

tydni dovolené, 3 dny sick days.*

Zménil byste néco na Vasem oddéleni, z hlediska pristupu k zaméstnancim? Jejich
adaptace?
,Ano, ubral bych séfovi prdci, aby na né mél cas. Drive s kazdym novickem cca 2 roky

vedouci sedél v kanceldri. “

Mate na oddéleni adaptac¢ni brozurku?
” Ne “

Jak dlouho zhruba trva na Vasem oddéleni socialni adaptace a jak dlouho pracovni
adaptace?
., Nekomu i rok, nez vedouci pochopi, Ze na to nema. Se socidlni vétsinou problém neni, mame

dobry kolektiv!

Jakym zpiisobem kontrolujete dochazku zaméstnancia?

,eTablo“

Jak probiha odchod zaméstnance a jeho nahrazeni? Jak dlouho trva starého
zaméstnance nahradit?
., Opét ruzné — u zapracovaného pracovnika je ndhrada téemer nemozZna bez negativnich

dusledkit na provoz. A nékteri svym odchodem pracovisti pomohou.

Odchod probiha dohodou. “



Kolik zaméstnanci se vystiidalo na VaSem oddéleni za posledni rok?

,,CO to je vystiidalo? Fluktuace? Pred rokem 0, nyni cca 2 ,,

Jaky hodnotite pracovni kolektiv na Vasem oddéleni?

“

,,Jeden za viechny a ....

Kdo pomaha zaméstnancim s adapta¢nim procesem? (Buddy, Mentor, tutor, nikdo)

¢

., Kolegové. Ve viastnim zajmu.
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Piiloha 3 — Organiza¢ni schéma CZU
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Zdroj: Vyroéni zprava CZU 2019
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Ptiloha 4 — Individuélni Adaptacni plan
Zdroj: Vlastni zpracovani dle MVCR(2021)

Individudlni plan adaptace nového zaméstnance

Titul, jméno, pfijmeni zaméstnance

Osobni evidenéni ¢islo zameéstnance

Nézev organizac¢niho utvaru

Sluzebni/pracovni pomér

Den néstupu do sluzebniho ufadu

ID  konkrétntho mista, na které je
Zaméstnanec zafazen

Den nastupu do sluzebniho Gfadu

Délka trvani adaptaéniho procesu od

do

Odavodnéni piipadného zkraceni délky
trvéni adaptacniho procesu

Forma/formy adaptace

Titul, jméno, ptijmeni vedouciho
zaméstnance

Termin pro provedeni prvniho prabézného
vyhodnoceni plnéni individualniho planu

Seznameni s internimi dokumenty

Nazev dokumentu

Podpis zaméstnance a datum
seznameni

Vstupni ptiru¢ka nového zaméstnance

Vzdélavaci aktivity nového zaméstnance
Nazev/druh Skoleni/termin

Podpis zaméstnance a datum ucasti

Vstupni vzdélavani tvodni

BOZP, PO

Adaptacni aktivity nového zaméstnance

Nézev / druh aktivity

Termin splnéni/konani/pozndmka

Tymova porada

Seznameni se S aktualnimi tkoly na
pracovnim misté a s pracovnimi postupy

Setkani se s vedoucim zamé&stnancem

Ucast na spole¢ném jednani tymu (ndzev)

Samostatné zpracovani tikolu (zadadni)

Samostudium odbornych metodik, postupi,
procest ... (konkrétné ceho)

Seznameni se s dokumenty uvedenymi ve
Vstupni ptirucce pro nové zaméstnance

Samostatné splnéni piidélenych ukold s
vyuzitim pomoci od instruktora nebo
vedouciho zaméstnance

Zaznam o predani individudlniho plinu novému zaméstnanci

Datum a podpis vedouciho zaméstnance

Datum a podpis nového zaméstnance pii
ptedani individudlniho planu




Individudlni plan adaptace nového zaméstnance - VYHODNOCENI

Titul, jméno, pfijmeni zaméstnance

Osobni evidenéni ¢islo zaméstnance

Nazev organizac¢niho utvaru

Sluzebni/pracovni pomér

Den néstupu do sluzebniho utadu

Délka trvani adaptaéniho procesu od

do

Titul,  jméno, piijmeni vedouciho
zaméstnance

Termin pro provedeni prvniho prubézného
vyhodnoceni plnéni individualniho planu

VVyhodnoceni adaptace piedstavenym nebo

vedoucim zaméstnancem

Splnéni piidélenych tkola Ano [J Ne [
Ucast na poradach a jednanich Ano ] Ne [J
Seznameni se formou samostudia a | Ano [J Ne []
pochopeni uréenych odbornych metodik,

postupil, procest, znalost legislativy

Komunikace Ano [] Ne []
Tymova prace a spoluprace (Integrace do | Ano [J Ne [
tymu)

Osobni pfistup a iniciativa Ano ] Ne []
Samostatnost pti plnéni tkolt Ano [ Ne []
Piesnost, peclivost a smysl pro detail Ano [ Ne [
Celkové hodnoceni Uspél [ Neuspél []

Pripadné vyjadieni vedouciho zaméstnance:

Plan dalSiho rozvoje zaméstnance

Planované vzdélavaci a rozvojové aktivity a doporuceni:

Datum a podpis vedouciho zaméstnance

Datum a podpis zaméstnance

Piiloha 5 — Individualni adaptaéni plan - vyhodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle MVCR(2021)
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Ptiloha 6 — Individualni adapta¢ni plan — zpétna vazba

Individualni plan adaptace nového zaméstnance — ZPETNA VAZBA

Vazena kolegyné, vazeny kolego, stale se snazime vyhodnocovat a zlepSovat nase interni
procesy. Z tohoto diivodu, bychom Vas chtéli pozadat o poskytnuti zpétné vazby ohledné
Vasi adaptace v nasem afadu. Dékujeme za doplnéni ¢iselného vyjadieni spokojenosti u
nize uvedenych oblasti a uvitime také Vase ndzory ¢i pfipominky k tomu, co Vam v rdmci
adaptace chybé€lo nebo co byste navrhoval(a) zménit.

Dopliite prosim: 1 — Nespokojen, 2- Spise nespokojen, 3- Spise spokojen, 4- Spokojen

Pracovni prostredi

Mezilidské vztahy

Vybaveni technikou a dal$imi pracovnimi
pomuckami,

Uplatnéni svych znalosti schopnosti a
dovednosti

Urove poskytnuté podpory ze strany
nadfizeného

Komunikace, pfedavani informaci

Tymova spoluprace a podpora

Uroven poskytnuté podpory mentorem, byl-
li urcen

Nézory a pfipominky:

Titul, jméno, piijmeni, datum a podpis
zameéstnance

Zdroj: Vlastni zpracovéni dle Ministerstvo vnitra CR - VZOR INTERNIHO PREDPISU PRO
REALIZACI ADAPTACNIHO PROCESU, 2019
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Pribéh adaptace

e Mate k dispozici dostate¢né mnozstvi informaci?

e Jak prob¢hlo zaskoleni?

e Je Vam K dispozici mentor? Vite, na koho se obratit?
e Mate dostatecné informace o spolecnosti?

e Navrhy na zlepSeni.

Pracovni napli

e Co splnilo Vase ofekavani?

e A co naopak nesplnilo Vase ocekdvani?

e Napliluje Vas tato pozice? Vase napln prace?
e Jste dostatecné zapojeni do procesu?

e Navrhy na zlepSeni

Pracovni prostredi

e Jak jste spokojeni s pracovnim prostiedim?
e Mate k dispozici dostatecné pracovni vybaveni?

e Navrhy na zlepSeni...

Vztahy na pracovisti

e Jak probiha spoluprace s kolegy Vaseho utvaru?
e Jak probiha spoluprace s ostatnimi ttvary?

e Jak jste spokojeni se sluzbami utvaru HR?

Nadrizeny

e Jaky je ptistup Vaseho nadiizené¢ho (odborné znalosti, lidsky piistup)?
e Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu? (kritika/ pochvala)?
e Mate k dispozici a v¢as vSechny potiebné informace?

e Navrhy na zlepSeni...

Vzdélavani a rozvoj

e Bylo Skoleni, kter¢ jste absolvoval/a dostacujici?
e V jaké oblasti byste uvital/a dalsi rozvoj?
e Mate dostatek prostoru a ¢asu na Vas rozvoj a vzdélavani?

e Navrhy na zlepSeni...

Ptiloha 7 - Doporucené otazky k adaptacnimu pohovoru
Zdroj: Vlastni zpracovani Innogy Ceska republika a.s. (2020)
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Ptiloha 8 - Doporuc¢ené tikoly pro adaptaci

Obdobi mezi
prijmutim
pracovni nabidky
a dnem nastupu

Zaslani uvitaci karty s podpisy a vzkazy od budoucich kolegi.

Oznamit stavajicim zaméstnancim ptichod novacka a sdilet o ném
detailné¢jsi informace.

Pfipravit rozvrh s nezbytnymi $kolenimi.
Sepsat ocekavani od zaméstnance béhem prvnich 3 mésict

Nabidnout telefonni kontakt a ptipadné byt pfipraveni na otdzky ohledné
detaild k pracovni ¢innosti.

Urd¢it piimé ucastniky adaptace, tedy personalistu, vedouciho, patrona atd.

Ptipravit orientacni balicek.

Obdobi ihned po
nastupu

Osobn¢ novacka privitat

Dokoncit administrativni zélezitosti ohledn€ nastupu, vysvétlit
kompenzace a benefity organizace,

Provést specifickou adaptaci pro konkrétni pozici,

Ihned novacka zaclenit do spolecnych pracovnich meetingt,
Radné novacka piivitat napf. oslavou nové prace,

Sdilet popis pracovni pozice,

Setkani s vedoucim, ktery dal vysvétli a pfeda informace ke spole¢nym
ciliim,

Naplanovat s novym zaméstnancem obéd, ktery mize byt soucasti
spole¢né oslavy s ostatnimi kolegy.

Obdobi od
prvniho tydne do
prvniho roku

Predstaveni nového zaméstnance vSem koleglim napt. pomoci hry, kdy
novacek dostane dokument s organiza¢nim rozdélenim spolec¢nosti a
fotkami vSech zaméstnanci, od kterych musi ziskat podpis,

Seznamit novacka se zatizenim ptipadné komu mé nahlésit jejich poruchu,

Sdileni pozadavkd a cilt, kterych by mél zaméstnanec v adaptaci
dosahnout v prvnich 3 mésicich,

Spole¢né diskutovat cile, tikkoly a odpovédnosti,
Seznamit s patronem/mentorem,

Spolecné zhodnotit adaptaci a pomoct zlepSovat produktivitu a efektivnost.
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle ¢asopisu Information Systems Management, autor ¢lanku Carol

A. Hacker (2004. s. 90-91)
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