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Uvod

’

Kazda spoleCnost si sama vytvari podminky a pravidla pro pfijimani novych
zaméstnancl. Adaptaéni proces predstavuje velmi dullezitou soucast prace
personalnich oddéleni, ale i vedoucich, ktefi se pfimo podileji na adaptaci
a pomahaji se zaclenénim novych pracovnikt do pracovnich tymu. To v§e ma pfimy
vliv na vlastni zapracovani pracovnika, ale i jeho celkovou spokojenost s pracovnim
v€etné investic pak nasledné pfinasi dané spolecnosti konkurenéni vyhodu nad

ostatnimi.

Hlavnim cilem pfedlozené bakalarské prace je provést analyzu souc¢asného stavu
zavedeni nového zaméstnance a navrhnout mozné koncepce adaptace téchto

nastupujicich zaméstnancu.

Bakalarska prace ma dvé Casti, a to teoretickou Cast a praktickou ¢ast. V teoretické
¢asti budou definovany zakladni pojmy a popsany vazby, které souvisi s procesem
adaptace a adaptacnim procesem. Podstatnou ¢ast budou tvofit zakladni aspekty
fizeni lidskych zdroji jako jsou cile pfi fizeni lidskych zdroj, hlavni Ukoly fizeni
lidskych zdroju a strategické fizeni lidskych zdroji. Dale budou popsany mozné
pracovni vztahy, jejich formy a take role a ukoly personalniho utvaru.

s v r

Na teoretickou ¢ast bude navazovat prakticka ¢ast, kde bude provedeno vyzkumné
Setfeni na zakladé dotazniku vlastni konstrukce a nasledné bude provedena
analyza adaptaéniho procesu u nové nastupujicich zaméstnancl do automobilové
spole¢nosti. Na zakladé zjisténych vysledkd budou navrzena uréitd opatfeni

a doporuceni, ktera budou reflektovat zjisténé aspekty adaptacniho procesu.



1 Lidské zdroje

Fungovani kazdé instituce Ci firmy se v souCasnosti opira nejen o strategii svého
cile, pro které byla zfizena, ale také se musi opirat o svUj lidsky kapital, kterd ma
k dispozici. V sou¢asné dobé je velmi dulezité si udrzet a rozvijet své zaméstnance,
protoze vzdélani zameéstnanci se stavaji nositeli inovaci, ekonomického rustu
a konkurenceschopnosti na globalnim trhu. Z tohoto divodu se stava problematika
fizeni zaméstnancu velmi odbornou a specializovanou &innosti, bez které se zadna
organizace neobejde, pokud chce uspét v konkurenénim prostredi. Vnéjsi prostredi
se velmi rychle méni v dusledku zavadéni modernich technologii a je nutné
reagovat na potreby trhu a s tim souvisi i zmény organizacnich struktur
v organizacich a pristup ke svym zaméstnanclm. Z tohoto divodu se hledaji cesty
a moznosti, jak posilit svou pozici v ramci konkurence, a pravé personalni prace se
stava nastrojem fizeni zmén organizace a lidské zdroje se stavaji vyznamnymi

Ciniteli v daném procesu (Zuzak, 2011).

Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, str. 47): ,Rizeni lidskych zdrojii je mozné
definovat jako strategicky, integrovany a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni
a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.“ V ramci fizeni lidskych zdroji jde
pfedevS§im o manazersky pfistup za ucelem vyuziti schopnosti, dovednosti, usili,
ale i oddanosti zaméstnanci k vykonani pozadované prace v souladu
s naplfovanim strategického cile, ktery dané organizaci zajisti perspektivni

budoucnost a konkurencni vyhodu (Armstrong a Taylor, 2015).

Bednar (2013) zdlraznuje aspekty sou¢asného pojeti lidskych zdroju, kdy systém
fizeni lidskych zdroju je povazovan za jednu z kliCovych oblasti podnikového
managementu. PaliSskova, Legnerova a Stfitesky (2021) uvadéji, Zze duraz je kladen
predev§im na spolupréci utvaru fizeni lidskych zdroji s manazery, pozornost je
zaméfena na spokojenost zaméstnancu, jejich motivaci a celkovou kvalitu
pracovniho prostfedi. Plati, Ze spokojeny zameéstnanec mulze podavat kvalitni
pracovni vykon. Do popredi se tak dostava podnikova kultura, dale je kladen dlraz
na loajalitu a posileni sounalezitosti zaméstnancl s organizaci, kdy podniky zvysuji

usili, aby si vytvofily povést dobrého zaméstnavatele na trhu prace.



1.1 Zakladni cile pfi fizeni lidskych zdroju

Specifika a aspekty fizeni lidskych zdroju maji vyznamny vliv na cely chod
a procesy uvnitt kazdé organizace. Autofi Frischmann a Zufan (2017, str. 11)
uvadeji, ze: ,Koncept rizeni lidskych zdroju je zaloZen na participaci zaméstnanct
pfi jejich zapojovani do pracovniho procesu, na tom, Ze kazdy zaméstnanec ma
svobodnou volbu v rozhodovani se o své profesni kariéfe, dalSim vzdélavani,

zapojovani se do pracovnich tymu atd.”

Rizeni lidskych zdrojd je zaméFeno na lidsky kapital, a to na jedné strané na ten,
ktery je jiz v dané organizaci a je potfeba s nim neustale pracovat, rozvijet
a podporovat, na strané druhé jde o lidi, které je potifeba ziskat, aby se mohla
organizace déle rozvijet a byla schopna pruzné reagovat na potfeby trhu (SikyF,
2016).

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, Ze mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroju patfi:

e strategické fizeni lidskych zdroji, co pfedstavuje podporu pro dosazeni
stanovenych strategickych cill organizace,

e zlepSovani kultury a celkové atmosféry v organizaci, ktera povede
k dosahovani vysokého vykonu,

e zgjiSténi takovych zaméstnancl, ktefi budou kvalifikovani, talentovani
a budou oddani dané organizaci,

e vytvaret pozitivni vtahy na pracovisti mezi zaméstnanci a posilovat dobré
vztahy mezi managementem a zaméstnanci a vytvaret vzajemnou dlivéru,

e v neposledni radé podporovat eticky pristup k rizeni lidi.

Samotné  fizeni  lidskych  zdroji se stava pfirozenym  procesem
v kazdé organizaci, ktera se chce rozvijet, fungovat v souCasné dobé a byt
konkurenceschopnd. Tomuto procesu jsou jednoznaéné pfizpusobeny cile, které
jasné definuji, jak ma proces fizeni lidi vypadat a kam by mélo byt smérovat usili ze
strany managementu. Pristup k oblasti fizeni lidskych zdroju je zalozen
na urcitych konceptech a doporuceni nez na stanovenych konkrétnich postupech
(SikyF, 2016).



1.2 Hlavni ukoly fizeni lidskych zdroja
Jak jiz bylo uvedeno v kapitole vyse, fizeni lidskych zdrojl je proces, ktery ma jasné
formulované cile, které maji za ukol zvysovat hodnotu a prestiz dané organizace

a vytvaret vhodné podminky pro své zaméstnance (Muzik, Krpalek, 2017).

Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021) uvadéji, ze neexistuje univerzalni model
v oblasti fizeni lidskych zdroju. Jednotlivé podniky se od sebe lisi — velikosti,
organizaénim uspofradanim strukturou zaméstnancll, svou strategii, personalni
politikou, uplatiovanym stylem fizeni a vedeni, pozici na trhu atd. Spravné
nastaveni podnikovych procest véetné efektivnich vyrobnich procesu
a organizace prace, zafazovani a vyuzivani modernich technologii v€etné vypocetni
techniky vede k vyznamnému zvysovani vykonnosti a celkové schopnosti podniku

obstat v globalni konkurenci na trhu.

,Realizace jednotlivych procesu vyZaduje urcité kompetence zaméstnanci (jejich
znalosti, schopnosti a dovednosti). Jednim z klicovych ukoli fizeni lidskych zdroji
Jje proto zajistovat, aby podnik disponoval dostatecnym poctem pracovniki
s poZzadovanymi kompetencemi. V této souvislosti jsou dileZité zejména personalni
procesy ziskavani a vybéru zaméstnance, jejich adaptace &i procesy vzdélavani

a rozvoje zaméstnancd.” (PaliSskova, Legnerova a Stfitesky, 2021, str. 13)

Hlavni ukoly fizeni lidskych zdroju jsou smeérovany do zdroju lidi, jejich planovani,
ziskavani, ale i jejich vybéru a udrzeni v organizaci, jejich rozvoji a profesnimu

vzdélavani a v neposledni radé jejich odménovani a ocenovani (Urban, 2013).
Mezi hlavni tkoly Fizeni lidskych zdroju patti:

e Vytvareni personalni strategie a planovani lidskych zdroja — proces, kdy
je nutné naplanovat potfebu lidskych  zdroju, jejich  pocet
a kvalifikaéni strukturu s ohledem na stanovenou strategii organizace, pinéni

svych zavazkul a stanovenych cilll (PaliSkova, Legnerova a Stfitesky, 2021).

e Vytvareni pracovnich ukolli a pracovnich mist — podstatou tohoto
procesu je vytvareni pracovniho mista a jeho specifikace, dale je to popis
pracovnino mista, pfifazeni pracovnich uUkoll, nastaveni nadfizenosti

a podfizenosti pracovniho mista.



Ziskavani a vybér zaméstnancl - ziskavani zaméstnancu predstavuje
proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace potrebuje. Vybér
zaméstnancu pak predstavuje proces rozhodovani o tom, ktery nejvhodnéjsi

uchazec by mél byt pfijat do zaméstnani (Armstrong a Taylor, 2015).

Prijimani a adaptace zaméstnanci - proces pfijimani nového
zameéstnance zahrnuje takové Cinnosti, jako je pfiprava a podpis pracovni
smlouvy, zafazeni zaméstnance do personalni evidence, seznameni
s predpisy. Na tento proces nasledné navazuje proces adaptace, jehoz
cilem je zaclenit, co nejdfive nového zaméstnance do pracovniho prostredi

organizace, aby mohl podavat pozadovany pracovni vykon.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct@i — v ramci tohoto
procesu se stanovuje planovani vykonu, stanoveni ukazatell, kterymi se
bude pracovni vykon meéfit ¢i hodnotit. Soucasti procesu je i prabézné

sledovani pracovniho vykonu. (Paliskova, Legnerova a Stfitesky, 2021).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli - proces vzdélavani pomaha
jednotliveim a tymUm si osvojovat poZadované znalosti, dovednosti
a schopnosti prostfednictvim vlastnich zkusenosti, vzdélavacich programi
a aktivit zajiStovanych organizaci. Uplatiiuje se pfedevS§im u nové
nastupujicich zaméstnancu a jejich zaskolovani (Armstrong a Taylor, 2015).
Odménovani zaméstnanci - systétm odménovani je jednim
nejvyznamné&jsiho motivaéniho faktoru (Frischmann a Zufan, 2017).
Stimuluje k vy8Simu pracovnimu vykonu, motivuje ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnancl a jejich stabilitu, pfiéemz naplriuje strategické cile podniku

(Paliskova, Legnerova a Stfitesky, 2021).

Péce o zaméstnance - vyplyva nejen z pracovnépravnich predpisu
a kolektivnich smluv, ale také z personalni politiky zaméstnavatele, kdy jde
o vytvareni vhodnych podminek jako je ochrana a bezpecénost pfi praci atd.
Jde také o poskytovani zaméstnaneckych vyhod neboli benefitd, coz je
vyznamny nastroj motivace zaméstnancl a pfispiva k vytvareni pocitu

loajality k zamé&stnavateli (Frischmann a Zufan, 2017).
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1.3 Strategické fizeni lidskych zdroju

Armstrong a Tayler (2015) uvadéji, ze strategické fizeni lidskych zdrojl predstavuje
urcity postup, kterym bude naplhovan stanoveny strategicky cil organizace, a to za

pomoci lidskych zdroju, kdy je potfeba urcit priority a stanovit strategicka rozhodnuti.

Jak dale autofi uvadeéji, strategické fizeni lidskych zdroji ma 3 hlavni cile, a to:
e dosazeni vertikalni a horizontalni integrace — propojeni strategie lidskych
zdroju se strategii organizace,
e poskytnout urCitou jistotu a podporovat uspokojovani potreb organizace
e podporovat vytvareni a realizaci strategie organizace a vyhledavani

moznosti, které vyplyvaji ze silnych stranek lidskych zdroju.

Strategické Fizeni lidskych zdrojl neni jednoduché aplikovat, nékteré organizace
kladou dlraz vice na komunikaci, vztahy na pracovisti, zapojovani zaméstnancu do
rozhodovani, v jinych organizacich prevlada orientace na vykon. Vzdy je vhodné
najit uréitou rovnovahu mezi obéma pfistupy (PaliSkova, Legnerova
a Stfitesky, 2021).

Vyznam strategického fizeni lidskych zdroji spociva v tom, Ze je podstatné vyuzivat
efektivné lidské zdroje, rozvijet vzdélavani u zaméstnanct a vhodnym zplsobem je

motivovat, |épe planovat a propojovat jednotlivé procesy a cCinnosti

s cilem dosazeni stanovenych strategickych cilt organizace (Armstrong, 2021).
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2 Pracovni vztahy a jejich formy

Kdyz organizace pfijima nového zaméstnance je povinna ucinit nezbytné procesy,
které vedou k uzavreni pracovnépravniho vztahu mezi zameéstnavatelem na jedné

strané a budoucim zaméstnancem na strané druhé (Kocianova, 2010).

Za zakladni pracovnépravni vztahy jsou povazovany:

e pracovni pomer,

e pravni vztahy zalozené dohodami o pracich konanych mimo pracovni pomeér,
kterymi jsou dohoda o provedeni prace (DPP) a dohoda o pracovni Cinnosti
(DPC) (Frischmann a Zufan, 2017).

Pri pfijimani nového zaméstnance a vytvareni pracovnépravniho vztahu, musi vzdy
zameéstnavatel postupovat v souladu splatnymi normami a predpisy. Zakladnim
predpisem, kterym je zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsSich
predpist. Smyslem tohoto zakona je upravit pravni vztahy pfi vykonu zavislé prace
mezi zameéstnanci a zaméstnavateli a nastavit zakladni zasady pracovnépravnich
vztah (zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

2.1 Pracovni pomér

Pracovni pomeér je povazovan za zakladni formu pracovnépravniho vztahu. Tento
vztah se zaklada pracovni smlouvou mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem.
Pracovni pomér vznika dnem, ktery byl sjednan jako den nastupu v pracovni
smlouvé (PaliSkova, Legnerova a Stfitesky, 2021). Zakonik prace stanovuje
jednoznacéné, co musi pracovni smlouva obsahovat, a to:

e druh prace, ktery ma zameéstnanec pro zaméstnavatele vykonavat,

e misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace vykonavana,

e den nastupu do prace (zékon €. 262/2006 Sb., § 34).

Dale plati, ze pracovni smlouva musi byt uzaviena v pisemné podobé&, pokud
nikoliv, je neplatna. Pracovni pomér se uzavira bud na dobu urcitou, nebo na dobu

neurcitou a v ramci tohoto poméru Ize stanovit zkusebni dobu.
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2.2 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Organizace pfi plnéni svych strategickych cill vyuziva pfedevs§im zaméstnancu,
ktefi jsou v pracovnim pomeéru a maji uzavfené pracovni smlouvy. V pfipadé
jednorazového ukolu ¢i néjaké cinnosti, ktera nesnese odkladu, Ize pfijmout
zaméstnance na dohodu o provedeni prace nebo na del§i dobu
|ze zaméstnavat zaméstnance na dohodu o pracovni ¢innosti PaliSskova, Legnerova
a Stfitesky, 2021).

e Dohoda o provedeni prace

Dohoda o provedeni prace je pracovnépravnim vztahem, kdy muze zaméstnanec
pro zameéstnavatele vykonat praci v rozsahu nejvySe 300 hodin
v kalendarnim roce (zékon €. 262/2006 Sb., § 75).

Dohodou o provedeni prace nevznika pracovni pomer a je nutné ji sjednat pisemne.
V uzaviené dohodé musi byt vymezen pracovni Ukol, rozsah prace
a doba, na kterou se dohoda o provedeni prace uzavira. Zaméstnanci nalezi za
vykonanou praci na zakladé dohody o provedeni prace odmeéna z dohody, jeji vyse
a podminky poskytovani musi byt v dohodé sjednany a plati, ze odména nesmi byt
nizsi, nez je minimalni mzda (zakon ¢. 262/2006 Sb., § 76-77). Minimalni mzda pro
rok 2023 je stanovena vladou CR ve vys$i 17 300 K& (nafizeni viady &. 465/2022
Sb.).

e Dohoda o pracovni ¢innosti

DalSim pracovnépravnim vztahem je dohoda o pracovni ¢innosti. Tato dohoda je
obdobna jako v pfipadé dohody o provedeni prace a vhodnéjsi spise pro Cinnost
soustavnéjsiho charakteru. V zakoné je uvedeno, ze dohodu o pracovni Cinnosti
muze zaméstnavatel s fyzickou osobou uzavfit, i kdyz rozsah prace nebude
presahovat v témze kalendarnim roce 300 hodin. Zaméstnanec nemuze na zakladé
této dohody vykonavat praci v rozsahu prekracujicim v praméru polovinu stanovené
tydenni pracovni doby. Tato podminka se posuzuje za celou dobu, na kterou byla
dohoda o pracovni ¢innosti uzavfena, nejdéle vSak za obdobi 52 tydnl (zakon
¢. 262/2006 Sb., § 76).
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2.3 Role personalniho utvaru

Nositelem sluzeb a prace souvisejici s fizenim lidskych zdrojl jsou v organizaci
uréeny personalni oddéleni i utvary. Jak uvadi Armstrong a Tayler (2015) soucasti
personalnich utvard nebo oddéleni lidskych zdroju jsou personalisté, ktefi pini Ukoly
v oblastech, jako je planovani lidskych zdrojd, ziskavani a vybér zameéstnancu,
fizeni pracovniho vykonu a odménovani zameéstnancl, vzdélavani a rozvoj

zaméstnancU, péce o zaméstnance.

Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021, str. 20) uvadsji, ze: ,Uloha personalistii se
v poslednich letech vyznamné méni. Stale ¢astéji jsou zapojovani do strategickych
zalezitosti podniku. Méni se vSak také zaméstnanci — na jedné strané dosahuji vy$si
urovné vzdélani a dovednosti, na strané druhé maji ale také vétsi ocekavani. Praxe
v oblasti fizeni lidskych zdroju se stava vice inovativni a také vice integrovana

(jednotlivé personalni ¢innosti jsou vice propojeny).”

Obecné plati, Ze ¢innosti a postaveni personalistl se v kazdé organizaci vyznamné
liSi. Ddulezitym aspektem je velikost samotné organizace a na roli
ktera je personalnimu oddéleni pfidélena. Armstrong a Tayler (2022) uvadéji, ze
personalisté se vyznamné podileji na vytvareni prostredi, které zvysuje aktivitu
zaméstnancl tim, Ze jim umoznuje, aby co nejlépe vyuzili svoje schopnosti,
zhodnotili svlj potencial, a to jak v zajmu vlastnim, tak v zajmu strategickych cill

organizace.

Je velmi dulezité, aby pfi realizaci personalnich &innosti v organizaci dochazelo
k uzké spolupraci mezi personalisty a manazery, a to na vSech urovnich fizeni.
Pristup manazerl k personalnim ¢innostem ma zasadni vliv na vykon celé

organizace (Paliskova, Legnerova a Stritesky, 2021).
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3 Adaptacni proces zaméstnance

Proces adaptace nového zaméstnance predstavuje dilezitou soucast personalni
prace dané organizace Ci firmy. Nového zaméstnance je nutné adaptovat na
pracovni podminky, které byly pro ného vytvorené. Jde o co nejrychlejsi zaclenéni
nového zaméstnance do pracovniho, socialniho a kulturniho systému organizace
(Sikyt, 2016).

3.1 Cile a aspekty adaptace

Paliskova, Legnerova a Stfitesky (2021, str. 115) uvadéji, ze: ,Cilem adaptacniho
procesu je rychlé a efektivni zaclenéni nového zaméstnance do podniku
(podnikového systému), aby mohl co nejdfive podavat oéekavany pracovni vykon.*
Proces adaptace pomaha zaméstnanci se orientovat v novém pracovnim prostredi,

formovat vztahy k nadfizenym, podfizenym a ke spolupracovnikim.

Adaptace zaméstnancl probiha formalné, ale i neformalné. Formalni adaptace se
uskutecriuje systematicky fizenym zplsobem na zakladé stanoveného adaptaéniho
programu pod vedenim manazera nebo urCeného zkuseného zameéstnance.
Neformalni adaptace probiha spontanné pod vlivem okoli organizace, a to

v kazdodennim kontaktu s ostatnimi zaméstnanci (Siky, 2016).

Vhodné provedena adaptace nového zaméstnance pfinasi organizaci fadu

pozitivnich dopadu, jako je:

e snizeni nakladu z davodu fluktuace zaméstnancu, jelikoZ dobfe adaptovany
a motivovany zaméstnanec je spokojeny v praci a nebude mit zajem opustit
dané pracovni misto,
e zvySeni motivace zaméstnancu,
e rychlejsi dosazeni pozadovanych pracovnich vykon(,
e vytvareni pozitivniho vztahu sounalezitosti mezi zaméstnancem
a organizace, pfijimani hodnot a sdileni strategickych vizi firmy (PaliSkova,
Legnerova a Stfitesky, 2021).
Cilem adaptace je prfekonani pocatecni faze nejistoty u nové nastupujiciho
zameéstnance, navodit v mysli zaméstnance pozitivni vztah k organizaci a vytvorit
takové podminky, aby novy zaméstnanec zahy neodesel (Armstrong a Tayler,
2015).
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3.2 Adaptacni proces a jeho faze

Adaptacni proces lIze rozdélit na:
e celopodnikovou adaptaci,
e adaptaci v utvarové jednotce,

e adaptaci na pracovni misto.

Celopodnikova adaptace

Adaptace na této urovni predstavuje predani informaci obecného razu spolec¢né pro
vSechny nové zameéstnance organizace. Cilem je pfivitat nové nastupujici
zaméstnance na pracovisti, vzajemné predstaveni pracovnimu kolektivu,
seznameni s organizaci prace a kulturou podniku. V ramci spole¢ného pfivitaciho
dne jsou vétSinou nové prijati zaméstnanci pozdraveni a uvedeni feditelem nebo
vysoce postavenym manazerem. Novi zaméstnanci jsou seznameni s firemni
kulturou a etickym kodexem, dale jsou seznameni se mzdovym a benefitnim

systémem, pfipadné je spolec¢na prohlidka prostor organizace.
Adaptace v utvarové jednotce

Adaptaci zaméstnance v ramci utvarové jednotky (téz skupinova nebo tymova
adaptace) zajistuje jeji vedouci, ktery predstavi nového zaméstnance ostatnim
koleglim, seznami ho s fungovanim utvaru, jednotlivymi Ukoly a cili. Dulezité je, aby

se novy zaméstnanec citil soucasti celku a nebyl vyclenén.
Adaptace na pracovni misto

Adaptaci nového zaméstnance na pracovni misto je ve vétsiné pfipadlu povéren
zkudeny kolega v roli mentora. Ulohou mentora je pfedavat své znalosti, rady,
doporuceni a zkuSenosti novému zaméstnanci a pomoci s adaptaci na kulturu

organizace.

V ramci adaptace je dulezita také vzajemna zpétna vazba. Je dllezité vyhodnotit
prvni obdobi plsobeni na pozici nového zameéstnance ze strany pfimého
nadrizeného, ale také ziskat informace od zameéstnance. V pripadé nespokojenosti
nebo nevhodnosti zaméstnance na nové pozici hledat pfijatelné rfeSeni daného

problému (Paliskova, Legnerova a Stfitesky, 2021).
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3.3 Adaptacni program ve spole¢nosti

Adaptacni programy ve spole¢nosti predstavuji souhrn formalnich opatreni nutnych
na podporu odborné a socidlni adaptace novych zaméstnancu
v organizaci (Lochmannova, 2016). Adaptace formou adapta¢niho programu
vétsinou zacina dnem nastupu nového zameéstnance do organizace a vétSinou
kon¢i rozhodnutim manazera ve sjednané zkusebni dobé. Velmi dulezitou soucasti
adaptaéniho programu je formalni a neformalni hodnoceni pfijatého zaméstnance
ze strany vedouciho €i manazera. Neformalnim hodnocenim manazer fidi a vede
pFijatého zaméstnance k dosazeni dohodnutych pracovnich cilll. Ukolem je véasné
upozornéni na problémy v ramci pracovniho vykonu a jejich napravy. Formalni
hodnoceni se realizuje na konci adaptacniho procesu (vétsinou na konci zkusebni
doby), kdy vedouci shrne prubéh a dosazené vysledky v dobé adaptace a navrhuje
dalsi postup. Vhodné vedenou adaptaci, si manazer vytvari predpoklady pro
uspésné fizeni a vedeni podfizeného zameéstnance, dosahovani pozadovaného

pracovniho vykonu a uskuteéhovani strategickych cilt organizace (SikyF, 2016).

Adaptaéni program obsahuje:

e informovani pfijatého zaméstnance je podstatné pro Cinnost v organizaci
(informovani o cilech, zasadach a postupech organizace), o pracovnim fadu,
o vnitfnich predpisech, o predpisech k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci, o systtmu hodnoceni a odménovan, o moznostech vzdélavani
a rozvoje.

e odborné zapracovani zaméstnance na podminky a pozadavky pracovniho
mista a organizace, aby mohl nové nastupujici zaméstnanec dosahovat
pozadovaneho vykonu. Toto zapracovani zajistuje manazer nebo povéreny
zkuSeny spolupracovnik formou instruktaze, asistovanim, ale i formami
odborného vzdélavani.

e socialni za¢lenéni, kdy je ukolem seznameni nového zaméstnance se
socialnimi vztahy na pracovisti, pfekonani pocateCnich obav a barier
a udrzovani optimalnich pracovnich vztahl na pracovisti (Janisova
a Krivanek, 2013).
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4 Proces adaptace u nové nastupujicich zaméstnanct Skoda
Auto a. s.

V ramci praktické Casti bakalarskeé prace se autorka zameéfila na proces adaptace,
kdy nejprve bude predstavena spole¢nost Skoda Auto a. s. Poté nasleduje popis
vyzkumného Setfeni vCetné stanovenych hypotéz. Dale bude uvedena
charakteristika respondentl a nasledné analyza ziskanych dat. Data budou ziskana
formou dotaznikového Setfeni, kdy udaje budou zobrazeny v grafech. Na zakladé
analyzy bude provedeno vyhodnoceni s navrhem na opatfeni a doporuceni
vztahujici se k adaptaénimu procesu u nové nastupujicich zaméstnanci do

automobilové spolecnosti.

4.1 Spoleénost Skoda Auto a. s.

V Ceské republice je spoleénost Skoda Auto a. s. nejvétsim vyrobcem automobild.
Tato spole¢nost byla zalozena roku 1895 v Mladé Boleslavi, a to pod obchodni
znackou Laurin & Klement (SKODAAUTO, online). Skoda Auto a. s. ma celkem tFi
vyrobni zavody v Ceské republice, hlavni zavod je v Mladé Boleslavi, dal$i dva
zavody se nachéazeji v Kvasinach a ve Vrchlabi. Spoleénost Skoda Auto a. s.
zaméstnavala ke dni 31. 12. 2022 celkem 35 063 zaméstnancu (Vyro¢ni zprava,
2022).

Spoleénost Skoda Auto a. s. se velmi intenzivné vénuje péci o své zaméstnance,
proto si stanovila pét klicovych socialnich pilifl, kterymi jsou: diverzita, vzdélavani,
celostni zdravi, dobrovolnictvi a mobilita. V anketé Zaméstnavatel desetileti 2013
az 2022 Skoda Auto a. s. obhdjila své vitézstvi v kategorii nad 5 000 zaméstnancli

(VyroCni zprava, 2022).

4.2 Vyzkumné Setreni

Vyzkumné Setfeni bylo zaméreno na proces adaptace u nové nastupujicich
zaméstnancl do spoleénosti Skoda Auto a. s. Zvolenou metodou byl dotaznik
vlastni konstrukce, ktery obsahoval celkem 20 otazek, z toho bylo 17 otazek
uzavienych a 3 otevfené (Gavora, 2010). Vytvoreny dotaznik je soucasti prilohy
€. 2. Konstrukce dotazniku byla projednana a schvalena s recruiterem Bc. Jifim

Necesanym. Poté byli respondenti osloveni k vyplnéni on-line dotazniku (Priloha
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¢. 1 PrGvodni dopis). Pro vyhodnoceni a zpracovani udajl ziskanych formou on-line

dotazniku, byl vyuzit systém Survio.

V ramci dotaznikového Setfeni byly stanoveny celkem 4 hypotézy, kdy jedna je
hlavni a tfi jsou vedlejSi a tato tvrzeni se vztahuji k procesu adaptace u nové

nastupujicich zaméstnanc(i do spoleénosti Skoda Auto a.s. (Punch, 2015).
Hlavni hypotéza:

HO = Vice jak 80 % dotazovanych respondentl je spokojeno s adaptaénim

procesem a hodnoti jej jako vyborny nebo velmi dobry.
Vedlejsi hypotézy:

H1= Vice jak % respondentl je spokojeno s dobou adapta¢niho procesu na

zapracovani se.

H2 = Vice jak polovina respondentt je seznamena s firemnim prostredim a firemni

kulturou spole¢nosti Skoda Auto a. s.?

H3 = Vice jak 80 % respondentl je celkové spokojeno s pracovnim mistem ve

spole&nosti Skoda Auto a. s.?

4.3 Charakteristika respondentu

Dotaznikové Setfeni bylo v procesu adaptace u nové nastupujicich zaméstnancl
Skoda Auto a. s. zaméFeno na respondenty, ktefi jsou zafazeni na délnické pozice.
Ti zastupuji nejvétsi skupinu zaméstnancui. Mezi tyto délnické pozice patfi napriklad
operator logistiky, lakyrnik, karosar, mechatronik ¢i operator vyroby. Respondenti
byli osloveni formou e-mailové posty s odkazem na on-line dotaznik, ktery byl
zaslan recruitem Skoda Auto a. s. (Bc. Jifi Nedesany). Do dotaznikového Setfeni
byli zafazeni respondenti, ktefi nastoupili za posledni tfi roky do spoleénosti Skoda

Auto a. s. na vySe uvedené délnické pozice.
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4.4 Analyza ziskanych dat

Otazka €. 1: Vase pohlavi?

1. Vase pohlavi

@ b)muz
a) zena

c) jiné

Obr. 1 Pohlavi respondenta

V ramci zkoumaného vzorku méli muzi vétsi zastoupeni, a to celkem 77 %, zeny
23 % (viz obr. 1). Tento vysledek neni pfekvapenim, jelikoz jde o délnické pozice
v automobilové spole¢nosti, které nejsou tak atraktivni pro zeny i vzhledem
k naro¢nosti z hlediska fyzické sily. K jinému pohlavi se zadny respondent nehlasil

v ramci dotaznikového Setreni.

Otazka ¢. 2: Vas vék?

2.Vas vék

® a18-25
® b)26-35
® ©)36-45

d) 46 - 55

€) 56 a vice

Obr. 2 VEk respondenta

20



Vtéto otazce bylo zjiStovano zastoupeni jednotlivych vékovych skupin
zaméstnancl, ktefi nastoupili do délnickych pozic za posledni tfi roky. Nejvétsi
zastoupeni ma skupina lidi ve véku 18 az 25 let (41 %) a hned nasleduje vekové
rozpéti od 26 let do 35 let (40 %). Lze konstatovat, Ze vice jak 80 % respondentd,
ktefi nastoupili do spoleénosti Skoda Auto a. s. bylo do 35 let v&ku (viz obr. 2).
V ramci Setfeni bylo zjisténo, ze i v dalSich vékovych kategoriich jsou lidé pfijimani
do téchto pozic a vytvari se tak heterogenni skupina, kde jsou zastoupeni lidé vSech

veékovych kategorii.

Otazka é. 3: Jednalo se o Vasi prvni adaptaci ve spoleénosti Skoda Auto a.s.

3. Jednalo se o Vasi prvni adaptaci ve spolecnosti
Skoda Auto a. s.

@ aano

b) ne

Obr. 3 Prvni adaptace

Tato otazka byla zaméfena na prvni adaptaci v zaméstnani ve spoleénosti Skoda
Auto a. s. Respondenti vybrali odpovéd ano celkem v 87 % (viz obr. 3). Otazka
navazuje na pfedchozi otazku €. 2, kde byl zjiStovan vék respondentu a jeji vysledek
je v korelaci s odpovédi respondentu, ktefi uvedli, Ze je to jejich prvni adaptace
v automobilové spole¢nosti. Do pracovniho procesu nastupuji predevsim mladi lidé,
ktefi po ukonceni vzdélani se poprvé dostavaji do kontaktu s pracovnim prostredim.
Dalich 13 % respondentl m4 jiz zkudenost s adaptaci ve spoleénosti Skoda Auto
a. s. a lze se domnivat, ze jejich adaptace probiha velmi rychle a efektivné, jelikoz

navazuiji, na jiz ziskané zkusenosti z pfedchozi adaptace.
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Otazka €. 4: Jak dlouho trvala vase adaptace?

4. Jak dlouho trvala vase adaptace?

@ b) méné nes tfi mé...

® 5 méné nez mésic
) méné nez Sest ...
d) vice nez sest m...

e) nevim

Obr. 4 Délka adaptace

Otazka byla zaméfena na délku adaptace v pfipadé nové nastupujicich
zaméstnancl na délnické profese. Z obrazku 4 je patrné, Ze nejvétsi zastoupeni ma
adaptace do 3 mésicl, a to celkem 58 %, nasleduje adaptace s délkou krat$i nez
jeden meésic, kde odpovédélo celkem 19 % respondentl. Tedy téméf
4/5 respondentl bylo schopno se adaptovat do 3 mésicl od nastupu na danou
pozici. Na druhou stranu 5 respondentt odpovédélo, Ze jejich adaptace trvala vice
jak 6 mésicl, coz mlze byt dano naro¢nosti vyrobni ¢asti, na kterou jsou zarazeni.
Jelikoz v ramci dotaznikového Setfeni nebyly zkoumany divody, pro¢ u nékterych
respondentu trvala adaptace vice jak 6 mésicU, Ize tuto problematiku vnimat jako
navrh doporuceni pro personalni oddéleni, aby byly v€as podchyceny problémy se
zapracovanim danych osob. Pokud to nebylo z divodu nemoci respondenta ¢i jeho
presunl v rdmci pracovniho procesu, je zadouci se vénovat témto lidem a vytvorit
vhodné podminky pro rychlejsi adaptaci (zkraceni doby adaptace), které nasledné

povedou ke zvyseni jejich pracovni Cinnosti a efektivity prace.
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Otazka €. 5: Chtél/a byste na procesu adaptace néco zménit?

5. Chtél/a byste na procesu adaptace néco zménit?

@ b)ne

a) ano

Obr. 5 Zména v procesu adaptace

Otazka se zabyvala problematikou zmén v procesu adaptace. Kazda spoleénost si
nastavuje svlj adaptaéni proces pro nové nastupujici zaméstnance dle svych
moznosti a zkusenosti. Odpoved ne, tedy respondent nechce nic zménit v procesu
adaptace, odpovédélo celkem 72 %. Naopak 28 % respondent( odpovédeélo, ze
ano, a tudiz by uvitali zmény v procesu adaptace (viz obr. 5). Nasledujici 2 otazky
budou dale zkoumat danou problematiku adaptace a moznych pozadovanych

zmén.

Otazka €. 6: Mate pocit, ze vas adaptacni proces stacil na zapracovani se?

6. Mate pocit, ze vas adaptacni proces stacil na
Zapracovani se?

@® 23)ano

b) ne

Obr. 6 Proces adaptace stacil na zapracovani
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Tato otazka se zamérila na to, zda adaptacni proces stacil na vlastni zapracovani
na dané délnické pozici. Dle obrazku 6 celkem 96 % respondentl odpovédélo, ze
ano, coz jednoznacné kladné hodnoti celkovou kvalitu pripraveného adaptacniho
procesu pro nové nastupujici zaméstnance na deélnické profese ze strany
spoleénosti Skoda Auto a. s. Na druhou stranu, celkem 4 % respondent(
odpovédeélo, ze jim stanoveny proces adaptace nestacil na zapracovani pro danou
pozici, na které jsou zarazeni. V nasledujici otazce €. 7 bylo zjistovano, jaké byly

ddvody toho, ze adaptaéni proces nestacil na vlastni zapracovani na dané pozici.

Otazka €. 7: Pokud jste na predchozi otazku 6 odpovédél/a ne, uvedte pro¢?

Tato otazka byla oteviena a dala moznost respondentim se vyjadrit a uvést dlvody,
pro¢ nestacil jejich nastaveny adaptacni proces k zapracovani. Jedna z odpoveédi
byla, ze nebylo dostate¢né zaskoleni, dalsi z odpovédi byla nemocnost a také malo
¢asu na osvojeni si jednotlivych aspektl prace vtymu. Ztoho je zfejmé, ze
napfiklad nemoc muze mit negativni vliv na vlastni zapracovani a také, ze nové
nastupujici zaméstnanci nemusi byt zvykli pracovat v tymech a skupinach, coz jim
muze na zacatku pracovniho procesu €init obtize a problémy. Lze tedy konstatovat,
ze uvedené argumenty jsou logické a byt jsou uvedeny v minimalnim zastoupeni,
jelikoz celkem 96 % respondentll se stacilo adaptovat na pracovni podminky, je
vhodné a zadouci i tyto aspekty sledovat pfi procesu adaptace u nove nastupujicich

zaméstnancl do spoleénosti.

Odpovédi na tuto otazku mohou také souviset s otazkou €. 4, ktera byla zamérena
na dobu adaptaéniho procesu, kdy néktefi respondenti uvedli (celkem
5 respondentl v ramci dotaznikového Setfeni), ze jejich adaptace trvala vice jak
6 mésicl. Kromé& nemoci je zde nastinéna problematika prace ve skupiné
avtymech, ktera také mulze prinaset problém s adaptaci nékterych nove
nastupujicich zaméstnancl. Tuto problematiku by mélo podchytit personaini
oddéleni a v ramci adapta¢niho procesu pribézné resit také s vedoucimi a mistry,

aby se vcas predchazelo k prodluzovani délky adaptacniho procesu.
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Otazka €. 8: Jak hodnotite vas adaptaéni proces?

8. Jak hodnotite vas adaptacéni proces?

@ b) velmi dobfe
® o) dobie
a) vyborné

d) nedostatecné

Obr. 7 Hodnoceni adaptacniho procesu

V této otazce méli respondenti hodnotit svlj adaptaéni proces na zapracovani.
Z obrazku 7 je patrné, Zze témér 60 % respondentl uvedlo hodnoceni velmi dobre,
dale 28 % respondentl uvedlo dobfe a dalSich 13 % respondentl uvedlo vyborné.
VVsechna vySe uvedena hodnoceni vyznivaji velmi pozitivné ve prospéch
nastaveného adapta¢niho procesu ve spole¢nosti Skoda Auto a. s., jelikoz
hodnoceni nedostatecné neuvedl ani jeden respondent. Lze konstatovat, ze
respondenti vnimaji nastaveny adaptacni proces velmi dobfe a byli v ramci dané
doby schopni se adaptovat na stanovené pracovni misto a podminky, které s danou
pozici souvisi. Da se také uvést i to, ze v pfedchozi otazce (otazka €. 6: Mate pocit,
ze vas adaptacni proces stacil na zapracovani se?) 4 % respondentt odpovedélo,
ze jim nestacil adaptaéni proces na zapracovani z vyse uvedenych divodu, tak to
neovlivnilo negativné jejich celkové hodnoceni adaptacniho procesu v této otazce
¢. 8. Z obrazku 7 je také patrné, ze témeér 30 % respondentl hodnotilo svou adaptaci
jen hodnocenim dobfe a bylo by vhodné zjistit, pro¢ nebylo uvedeno hodnoceni

vys$Si. Pfipominky ze strany respondentt byly zjisStovany v nasledujici otazce ¢. 9.

Otazka ¢. 9: Mate mozné pripominky k adaptaénimu procesu, které vam
v prubéhu adaptace chybély?
Tato otazka byla oteviena a dala moznost respondentim se vyjadfit. Drtiva vétsina

respondentl uvedla, ze Zadné pfipominky nemad, nebo Ze $lo o drobnosti. Pokud
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respondent uved| pfipominku, tak byla zamérena napfiklad na chybéjici individualni
pristup, vétsi zgjem ze strany mistra, v prvnich dnech vice vysvétlit zadanou praci
¢i vétsi ohleduplnost ze strany zku$enéjsich zaméstnancl. DalSi pfipominka ze
strany respondenta byla ktomu, Ze by se rad seznamil s ostatnimi pracovisti
a s celym objektem. Tato vyse uvedena pfipominka ma dulezity vyznam pro celkovy
postoj nové nastupujiciho zaméstnance k praci, ke spolenosti Skoda Auto a. s.,
ale i k vlastnimu useku a tymu, coz nasledné vede i ke zlepSeni celkové atmosféry
na pracovisti a pozitivnim vztahim mezi jednotlivymi pracovniky v horizontalni linii
a také smérem k vedeni. Zde vznika vyznamny prostor pro personalni oddéleni pfi
realizaci adaptaéniho procesu u nové nastupujicich pracovnikl, kde bude potieba
vénovat pozornost tomu, aby tito zameéstnanci byli nalezité seznameni s ostatnimi

pracovisti a s celou automobilovou spoleénosti.

Otazka €. 10: Vedlo s vami personalni oddéleni hodnoceni vasi adaptace po

ukonéeni adaptaéniho procesu?

10. Vedlo s vami personalni oddéleni hodnoceni
vasi adaptace po ukonéeni adaptac¢niho procesu?

® oine

a) ano

Obr. 8 Hodnoceni adaptace po ukonéeni adapta¢niho procesu

Otazka byla zamérfena na hodnoceni adaptace ze strany personalniho oddéleni.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze u 2/3 nastupujicich zaméstnanct nebylo
vedeno hodnoceni adaptace po ukonceni adaptaéniho procesu (viz obr. 8). Ostatni
respondenti uvedli, ze s nimi bylo vedeno ze strany personalniho oddéleni
hodnoceni adaptace. Vzhledem k tomu, ze témér vsichni respondenti uvedli, ze jim

adaptacéni proces stacil na zapracovani se na dané pozici, tak |ze konstatovat, ze
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hodnoceni by ze strany personalniho oddéleni mélo spise formalni charakter. Na
druhou stranu Ize ale konstatovat, ze by urcité bylo pfinosné, aby personalni
oddéleni vzdy vyhodnotilo adaptaci po ukonceni adaptacniho procesu u nove
nastupujicich zaméstnancu, jelikoz vramci celkového vyhodnoceni Ize vénovat
pozornost predevs§im problémuim, které se objevily pfi adaptaci a s jakymi
nastrahami se museli vyrovnat novi zaméstnanci. Tato zjisténi by mohla pfinést
kvalitativni posun pfi realizaci adaptac¢niho procesu a zefektivnéni celého systému

adaptace.

Otazka €. 11: Informace od personalniho oddéleni pred nastupem do podniku

Skoda Auto a. s. byly pro vas:

11. Informace od personalniho oddéleni pfed
nastupem do podniku Skoda Auto a.s. byly pro vas:

@ Db) dostatujici
® a)dpiné
c) nedplné

d) nedostacujici

Obr. 9 Informovanost z personalniho oddéleni

Tato otazka zjiStovala informovanost ze strany personalniho oddéleni pred
nastupem do spole¢nosti Skoda Auto a. s. Dle obrazku 9 celkem 95 % respondent(i
uvedlo, ze informovanost z personalniho oddéleni smérem k samotnym
respondentiim pfed nastupem na pracovni pozici v podniku byla Uplna a dostacujici.
Dalsi 4 % respondentl uvedli, Ze informace byly neulpiné a pouze jeden respondent

uvedl, ze informovanost ze strany personalniho oddeleni byla nedostacujici.
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Otazkou €. 12: Obdrzel/a jste od personalniho oddéleni orientaéni bali€ek
(seznam kontakti, zaméstnanecké vyhody a benefity, informace

o spoleénosti, systém fizeni a vedeni)?

12. Obdrzel/a jste od personalniho oddéleni
orientaéni bali¢ek (seznam kontakt(,
zaméstnanecké vyhody a benefity, informace o
spole¢nosti, systém fizeni a vedeni)?

@ aano

b) ne

Obr. 10 Orientacni bali¢ek z personalniho oddéleni

Zde bylo zjistovano, zda zaméstnanci pfi nastupu obdrzeli orientacni baliCek
z personalniho oddéleni. Orientacni balicek obsahuje zakladni informace, které by
meél mit kazdy nové nastupujici zaméstnanec, at uz jde o informace o spolec¢nosti,
seznam dulezitych kontakt(, ale i informace o zaméstnaneckych vyhodach
a benefitech. Kladné na tuto otazku odpovédélo celkem 94 % respondenty,
negativni odpovéd dalo celkem 6 % respondentl. PFi podpisu pracovni smlouvy
obdrzi kazdy nové nastupujici zaméstnanec eticky kodex, kde jsou uvedeny
zakladni informace o spole¢nosti Skoda Auto a. s, o pravech a povinnostech

zaméstnancu.

Dale maji zamé&stnanci pfistup do intranetové sité spole¢nosti Skoda Auto a. s., ve
které si mohou zameéstnanci vyhledat pfislusné informace v elektronickém prostredi
a ziskat informace o benefitech a dalSich vyhodach, které pfinasi prace v této

automobilové spolecnosti.
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Otazka €. 13: Byl/a jste seznamen/a s firemnim prostiedim (pracovni misto,

budoval/hala, jidelna)

13. Byl/a jste seznamen/a s firemnim prostfedim
(pracovni misto, budova/hala, jidelna)

@ 2)ano, byl/a jsem s...
@ b) spige ano, byl/a j...
c) spie ne, nebyl/...

d) ne, nebyl/a jsem...

Obr. 11 Seznameni s firemnim prostredim

Predlozena otazka v dotaznikovém Setfeni byla zamérfena na to, zda byl
respondenti seznameni s firemnim prostfedim. Kladnou odpoved dle obrazku 11
dalo celkem 95 % respondentl. Dal$ich 5 % respondentt uvedlo Ze spiSe ne, tedy
patrné nebyli respondenti dostateéné seznameni s firemnim prostfedim, kde se
budou pfi vykonu prace a dal$ich &innosti a aktivit pohybovat. UpIné zapornou
odpovéd nedal zadny respondent. Lze konstatovat, ze pfi nastupu jsou nové
nastupujici zaméstnanci seznameni s pracovnim prostifedim, aby byli schopni

zakladni orientace ve vyrobnim procesu spoleénosti Skoda Auto a. s.
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Otazka €. 14: Byl/a jste seznamen/a s firemni kulturou?

14. Byl/a jste seznamen/a s firemni kulturou?

@ a)ano, bylfajsems...
b) spige ano, byl/a ...
c) spie ne, nebyl/...

d) ne, nebyl/a jsem...

Obr. 12 Seznameni s firemni kulturou

Na prfedchozi otazku navazuje nasledujici zjisténi v podobé dotazu na firemni
kulturu. Firemni kultura predstavuje pravidla, normy, postoje, tedy cemu
zameéstnanci ve spole¢nosti Vvéri, jak pracuji, komunikuji a jak se chovaji uvniti ale
i navenek. Firemni kultura je velmi dulezita a vzdy pro danou spolecnost jedine¢na.
Kladnou odpovéd dalo celkem 89 % respondentd, negativni odpovéd dalo celkem
11 % respondentt. Osvojeni si pravidel firemni kultury je déletrvajici proces a vzdy
zalezi natom, jak kolektiv €i mistr pomohou nové nastupujicimu zaméstnanci se s ni
szit a pfijmout ji za svou. Vliv na hodnoceni firemni kultury mdze mit i to,
kdy zaméstnanci nastoupili a jak dlouho jsou jiz zaméstnani ve spole¢nosti Skoda

Auto a. s.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, osvojeni si pravidel firemni kultury je podminéno také
délkou pUsobeni respondenta v dané spoleénosti. Jelikoz viastni vyzkumné Setfeni
bylo zaméreno na respondenty, ktefi nastoupili v poslednich 3 letech, Ize se
domnivat, ze pravidla firemni kultury budou mit vice osvojeni respondenti, ktefi jsou
jiz delsi dobu ve spole¢nosti nez ti, ktefi jsou v automobilové spoleénosti Skoda
Auto a. s. mnohem kratS$i dobu a potrebuji jesté Cas, aby se dostatec¢né seznamili
s firemni kulturou. | zde vznika prostor pro Cinnost personalniho oddéleni, které by
mohlo vyznamné kooperovat s mistry a vedoucimi pfi osvojovani si firemni kultury

u nové nastupujicich zaméstnancu.

30



Otazka €. 15: Bylo nachystané prvni den adapta¢niho procesu vase pracovni
misto (v€etné pomlicek a materialli pro vykon prace)

15. Bylo nachystané prvni den adaptaéniho
procesu vade pracovni misto (v€etné pomlcek a
material( pro vykon prace)?

® 3ano
® o) spigeano
c) spise ne

d) ne

Obr. 13 Nachystané misto prvni den

Pro kazdého nové nastupujiciho zaméstnance je dllezité, jak je pfipravené jeho
pracovni misto, coz podstatné ovliviiuje jeho prvni dojmy a pocity a také budouci
vztah mezi zaméstnancem a spolecnosti. Na tuto otazku kladné odpovédélo dle
obrazku 13 celkem 97 % respondentl. Dal$i 2 % respondentl odpovédélo, Ze spise
ne, tedy néjaké pomucky C&i materidl chybél pro vykon prace. Pouze jeden
respondent odpovédeél, ze jeho pracovni misto nebylo v den prvniho nastupu
pfipravené. Celkové Ize konstatovat, ze pracovni mista jsou pro nové nastupujici
zameéstnance pfipravené, aby se mohli zacit zapracovavat na dané pozici. Funguje
zde kooperace mezi jednotlivymi oddélenimi spole¢nosti a v€asném predavani
informaci, ktery novy zaméstnanec kam nastupuje, aby bylo vse pro jeho nastup

pfipravené.

Otazka €. 16: Pokud jste na predchozi otazku 15 odpovédél/a spiSe ne nebo
ne, uved'te, co chybélo?

V této otazce se méli vyjadrit pouze ti respondenti, ktefi na predchozi otazku
odpovéedeéli, ze jejich pracovni misto v prvni den nastupu nebylo pfipravené. Byla
zde uvedena jen jedna odpoved, pravdépodobné od respondenta, ktery uved! ze
nemél pfipravené misto. Vytka, ktera byla uvedena, se tykala skfifky na osobni véci
a mobilni pracovni skfin (vozik se zasuvkami), jez byl dodan s mirnym prodlenim.

Jiné vytky na tuto otazku nebyly uvedeny.
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Otazka é. 17: Kdo Vam pomohl s adaptaci ve spole¢nosti Skoda Auto a. s.?

17. Kdo Vam pomohl s adaptaci ve spolec¢nosti
Skoda Auto a.s.?

49%

21,3%

11,6%

b) kolegové na e) sam/a a) personaini d) mentor c) zkusenosti z
pracovisti oddéleni predeslého mista ve
spolecnosti /
zaméstnani

Obr. 14 Pomoc s adaptaci

Na proces adaptace u nové nastupujicino zaméstnance se dotazuje tato otazka,
ktera zjistovala, kdo pomohl se za¢lenénim do pracovniho tymu a zapracovat se na
daném pracovnim misté. Zde mohli respondenti vybrat vice odpovédi. Z obrazku 14
jednoznacné vyplyva, ze nejvice pomohli samotni kolegové z pracovisté (celkem
49 %), coz odpovida tomu, ze spolupracovnici umi pomoci s adaptaci u nového
nastupujicino kolegy. Na druhém misté uvedli respondenti, ze si také pomohli
predevs§im oni sami (celkem 21 %) a nevyuzivali tolik pomoci druhych. Na tfetim
misté vybrali respondenti odpoveéd, ze jim s adaptaci pomohlo personalni oddéleni.
vzhledem k véku respondentu je pochopitelné, jelikoz se jedna o jejich prvni ¢i druhé

pracovni zameéstnani a také mentor nebyl tolik napomocen v adaptacnim procesu.

Na druhou stranu je skutecnosti, ze néktefi zameéstnanci méni své pracovni misto
Castéji, nez by bylo zahodno. Tomuto stavu velmi nahrava soucCasna nizka
nezameéstnanost, konkurencni boj firem mezi sebou, ale i urcita neochota se podridit
stanovenym pravidlim v dané spolec¢nosti. Néktefi novi zaméstnanci by radi méli

podminky (pfedevsim ty financni), jak nékolikaleti zkusenéjsi spolupracovnici.
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Otazka €. 18: Jak vas prijali vasi kolegové na pracovisti?

18. Jak vas prijali vasi kolegové na pracovisti?

@ D) doble
@ 3) velmi dobie
c) $patné

d) velmi Spatné

Obr. 15 Privitani na pracovisti ze strany kolegti

Tato otazka v dotazniku se zameéfila na pfijeti nového zaméstnance ze strany
kolegl. Kladné hodnoceni potvrdilo celkem 95 % respondentu, ktefi hodnotili pfijeti
na pracovisti jako velmi dobré &i dobré. Odpovédi zde koreluji s pfedchozi odpovédi
na otazku €. 17, kdo nejvice pomohl s adaptacnim procesem, kdy témér polovina
respondentll uvedla, Ze to byli pravé kolegové na pracovisti. DalSich 5 %
respondentll odpovédélo, Ze jejich privitani na pracovisti bylo Spatné. V ramci
dotaznikového Setfeni nebylo dale zjisStovano, co bylo dlvodem této odpovédi.
Posledni negativni odpoved, tedy ze pfivitani na pracovisti bylo velmi Spatné,

neuved| Zadny z oslovenych respondentu.
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Otazka €. 19: Mél/a jste pridéleného mentora (Skolitele), ktery by vam v pfipadé

nouze poradil ¢i pomohl?

19. Mél/a jste pridéleného mentora (Skolitele), ktery
by vam v pfipadé nouze poradil ¢i pomohl?

® bne

Obr. 16 Piidéleny mentor (Skolitel)

Na otazku ohledné pfidéleného mentora, ktery by v pfipadé nouze pomohl a poradil,
odpovédeélo celkem 49 % respondentd, Zze ano. Naopak celkem 51 % respondent(
odpovédélo, ze nikoliv. Opét Ize sledovat korelace z predchozich odpovédich, kdy
respondenti uvedli, ze se dobfe zapracovali v ramci adaptac¢niho procesu a dale, ze

¢innost mentora vyuzilo minimum respondent.

DUvodem, pro¢ nové nastoupeny zaméstnanec nemél pfidéleného mentora tkvi
v tom, ze mistfi a dalSi nadfizeni, ktefi by byli schopni v pfipadé nouze okamzité
poradit a pomoci je v tom, Ze tito lidé jsou velmi pracovné exponovani a nemohou
byt v neustalém kontaktu ¢i pfimo pfitomni u nové nastoupeného zameéstnance.
Vyznamnou pomoc poskytuji kolegoveé a spolupracovnici, ktefi jsou na blizku a jsou
schopni nové nastoupenému zaméstnanci dle potfeby pomoci (odpoved na otazku
&. 17: Kdo Vam pomohl s adaptaci ve spoleénosti Skoda Auto a. s.?). V ramci této
otazky odpovédélo celkem 49 % respondentl, ze to byli pravé kolegové na

pracovisti, ktefi v pfipadé problémU pomonhli.
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Otazka €. 20: Jste celkové spokojen/a s pracovnim mistem ve spoleénosti

Skoda Auto a. s.?

20. Jste celkové spokojen/a s pracovnim mistem ve
spole¢nosti Skoda Auto a.s. ?

@ a)ano
® b)spide ano

c) spide ne

Obr. 17 Celkova spokojenost s pracovnim mistem

Posledni otazka z dotaznikového Setreni byla zamérena na celkovou spokojenost
s pracovnim mistem ve spoleénosti Skoda Auto a. s. Vzhledem k pfedchozim
odpovédim v dotazniku, se i zde kladné k celkové spokojenosti vyjadrilo 92 %
respondentt. DalSich 5 % respondentll odpovédélo Ze spiSe ne, coz muze byt tim,
ze jsou zde jesté kratce a adaptuji se na pracovni podminky a pracovni tempo.
V pfipadé respondenty, u kterych se jedna o prvni pracovni misto, to maze byt uréita
mirna nespokojenost, kdy poprvé zazivaji klima v pracovnich halach a setkavaji se
prvné s praci u vyrobni linky. Posledni odpovéd, tedy, ze nejsou celkové spokojeni
s pracovnim mistem, uvedli 3 % respondentl. Dotaznikové Setfeni nezjistovalo
divod nespokojenosti téchto respondentl. Otazkou je, co zpUsobilo celkovou
nespokojenost téchto respondentu, pfipadné s kym fesi dané problémy, &i jak by
mohla spoleénost Skoda Auto a. s. pomoci se zlep$enim celkové spokojenosti. Na
druhou stranu je otazka, pro¢ respondenti setrvavaji na danych pozicich, pripadné

pro¢ setrvavaji u automobilové spolecnosti, kdyz jsou nespokojeni.
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4.5 Vyhodnoceni zjiSténych dat

V ramci dotaznikového Setfeni byla stanovena 1 hlavni hypotézu a 3 vedlejSi
hypotézy, které méli potvrdit €i vyvratit dana tvrzeni v ramci adaptaéniho procesu
u nové nastupujicich zaméstnancd do pracovniho procesu spoleénosti Skoda

Auto a. s.
Hlavni hypotéza

HO = Vice jak 80 % dotazovanych respondentl je spokojeno s adaptaénim

procesem a hodnoti jej jako vyborny nebo velmi dobry.

Na tuto hypotézu odpovida otazka ¢. 8 v dotaznikovém Setfeni. Celkem 13 %
respondentl hodnotilo adapta¢ni proces vyborné, dalsich 59 % respondentu
hodnotilo adaptaéni proces velmi dobfe. Hypotéza méla stanovenou minimalni
hranici 80 %, dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo celkem 72 % respondentu, ktefi

hodnotili adaptacni proces vyborné ¢i velmi dobre.

Vysledek: hlavni hypotéza HO se nepotvrdila

Vedlejsi hypotézy:

H1= Vice jak % respondentl je spokojeno s dobou adapta¢niho procesu na

zapracovani se.

Na tuto hypotézu odpovida otazka €. 6 v dotaznikovém Setreni. Pozitivné hodnoti
pfipravu adaptacniho procesu pro nové nastupujici zaméstnance na pozice
dé&lnickych profesi ve spoleénosti Skoda Auto a. s. celkem 96 % respondent. Lze
konstatovat, ze spoleénost ma velmi dobre propracovany adaptacni proces, ktery je

pfipraven pro nové zameéstnance.

Vysledek: vedlejSi hypotéza H1 se potvrdila

H2 = Vice jak polovina respondentt je seznamena s firemnim prostredim a firemni

kulturou spole¢nosti Skoda Auto a. s.?

Na tuto hypotézu odpovida otazka €. 13 a €. 14 v dotaznikovém Setreni. Celkem
95 % respondentl uvedlo, Ze bylo seznameno s firemnim prostfedim a s firemni

kulturou spoleénosti Skoda Auto a. s. bylo seznameno celkem 89 % respondenttl.
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Z vysledku jednoznacéné vyplyva, ze nové nastupujici zaméstnanci jsou seznameni

s firemnim prostfedim i s firemni kulturou.

Vysledek: vedlejSi hypotéza H2 se potvrdila

H3 = Vice jak 80 % respondentl je celkové spokojeno s pracovnim mistem ve

spole&nosti Skoda Auto a. s.?

Na tuto hypotézu odpovida otazka €. 20 v dotaznikovém Setreni. Bylo zjisténo, ze
spokojeno s pracovnim mistem v automobilové spoleCnosti je celkem 92 %
respondentt. Odpoved koreluje s odpovédmi na vedlejsi hypotézy H1 a H2, kde
vétsina respondentl odpovédéla kladné, coz se promita i do celkové spokojenosti

nového zaméstnance ve spolecnosti.

Vysledek: vedlejSi hypotéza H3 se potvrdila

V ramci dotaznikového Setreni byly potvrzeny vSechny vedlejsi hypotézy (H1, H2
a H3). Hlavni hypotéza vSak nebyla potvrzena, minimalni rozdil €ini 8 procentnich
bodU stanovenych v hypotéze. Je ale nutné uvést, Ze ani jeden z respondentu
nehodnotil adaptaéni proces nedostateéné. Témér 30 % respondentl hodnotilo
adaptaéni proces jako dobry, nikoliv jako vyborny Ci velmi dobry. Zde je urcity
prostor pro zlepSovani a pfijeti vhodnych opatreni, ktera pozdvihnou hodnoceni

adaptaéniho procesu.
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3 Navrhy a doporuceni pro zlepSeni adaptacniho procesu
u nové nastupujicich zaméstnancu do Skoda Auto a. s.

Proces adaptace ma sva specifika a kazda spole¢nost je ma nastavena dle svych

moznosti a sledovanych cill. Spoleénost Skoda Auto a. s. ma velmi propracovany

program adaptace u nové nastupujicich zaméstnancu. Kladné hodnoceni programu

se prokazalo provedenym vyzkumnym dotaznikovym Setfenim, kdy respondenti

celkové hodnoti proces adaptace kladné a citi, ze byli dostatecné zapracovani na

danou pracovni pozici.

V ramci Setreni byly zjistény urcité podnétné pfipominky, které mohou program

adaptace zlepsit a pomoci novym zaméstnancim se l|épe orientovat ve velké

automobilové spole€nosti. Tyto podnéty a pfipominky lze vymezit nasledujicim

zpUsobem:

1.

Konkrétnéjsi predstaveni pracovisté

Respondenti vnimaji, ze v ramci adaptace na pracovni misto by radi byli vice
seznameni s chodem pracovisté, jde napfiklad o umisténi stroji a naradi,
seznameni s jednotlivymi useky pracovisté, védét, kde se, co nachazi na

daném pracovisti a rozmisténi jednotlivych pozic.

Navrh ukolu: pro mistra ¢i vedouciho pracovisté, ktery by mél v ramci

procesu adaptace vénovat vice Casu a pozornosti pfi pfedstaveni pracoviste.

NaplIn ¢innosti jednotlivych ukont

Respondenti poukazuji na to, ze by privitali podrobnéjsi seznameni s naplni
konkrétni prace zaméstnance nadfizenym & mentorem, jelikoz se stava, ze
praci a ukoly jim vysvétluji kolegové, nikoliv vedouci pracovnik useku. Tato
skuteCnost se potvrdila i vramci dotaznikového Setfeni a zde vznika
vyznamny prostor pro soucinnost mentora a vedouciho, kdy je zapotrebi vice
seznamit s danou ¢innosti a ovéfit si, ze nové nastupujici zameéstnanec dané

praci rozumi a je schopen ji nasledné vykonavat samostatné.
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Navrh ukolu: pro mentora a vedouciho pracovisté, ktefi by méli vzajemné
koordinovat svou €innost pfi zau¢ovani nového zaméstnance se zamérenim

na jeho pochopeni pracovni ¢innosti na vymezeném useku prace.

Zpétna vazba pro personalniho oddéleni

Tento podnét sméfuje k Cinnosti a praci personalniho oddéleni, které by
v rdmci procesu adaptace u nové nastupujicich zaméstnancti mélo zamérit
pozornost na vyhodnocovani celkové spokojenosti se zapracovanim
a adaptaci na pracovnim misté. Otazky by mély sméfovat na to, co
zaméstnancim chybi pfi adaptaci, co by potfebovali védét, pripadné jak
pomoci pfi zapracovani na konkrétnim pracovnim misté. Dusledné
dodrzovani zpétné vazby umozni aktivné reagovat na vzniklé potreby
a pfipominky ze strany nové nastoupenych zaméstnancl. To bude mit za
nasledek i zvyseni celkové spokojenosti s procesem adaptace. Zpétna vazba
také bude mit vyznamny pozitivni vliv v ramci pracovniho procesu, vliv na
plnéni pracovnich planl, snizeni chybovosti ve vyrobnim procesu a na

efektivni vyuziti pracovnich sil.

Navrh ukolu: je nutna vzajemna kooperace jak ¢lent personalniho oddéleni,
mentora, tak i mistra, ktery ne vzdy ma dostatek ¢asu se vénovat novému
zaméstnanci pfi jeho adaptaci a dostate¢né vnimat jeho potreby

a pozadavky.

BlizSi seznameni se spolupracovniky

Toto doporuceni je zamérfeno na zvyseni pozitivni atmosféry na pracovisti,
kdy nové pfichozi zaméstnanci se seznamuiji nejen s pracovnimi ukoly, které
budou vykonavat a s pracovnim usekem, ale také s dalSimi kolegy
a spolupracovniky. Zaméstnanci jsou rozdéleni do pracovnich skupin
a nasledné do pracovnich tymu, kdy respondenti vnimaji dllezitost se
seznamit blize s jednotlivymi kolegy tymu. Preci jenom proces adaptace se
netyka jen samotné vlastni prace, ale i pracovniho kolektivu, do kterého je

zameéstnanec zafazen. Seznameni s kolegy ma vyznamny vliv na viastni
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prijeti do pracovniho kolektivu a seznameni se hierarchii na daném pracovisti

a celého pracovniho useku.

Navrh ukolu: ukol pro vedouci useku €i mistra, aby vénoval nalezitou
pozornost pfi seznamovani nového zameéstnance se spolupracovniky

pracovniho tymu a pracovnich skupin.

Seznameni se spoleénosti a zapracovanim na daném pracovnim misté

Posledni doporuceni vzeslo vramci dotaznikového Setfeni, kdy néktefi
respondenti uvedli, ze by radi se seznamili scelou automobilovou
spoleCnosti a méli tak prehled o tom, co se kde vyrabi a které provozy na
sebe navazuji (Otazka ¢. 9: Mate mozné pfipominky, které vam v prabéhu
adaptace chybély?). Jde o nastaveni pozitivniho postoje u nové
nastupujicino zaméstnance, zlepseni celkového klima na pracovisti

a vytvareni pozitivnich vztah( mezi pracovniky.

Vysledkem celého adaptacniho procesu by mélo byt nejen konstatovani, ze
novy zamestnanec je celkové spokojen na pfifazeném pracovnim miste, ale
také by meélo byt vyhodnoceno, zda je Fadné zaméstnanec zapracovan a jaka
doba byla potfeba vramci adaptaéniho procesu. V otazce €. 4 bylo
zjistovana délka adaptace, kde byla uvedena i doba del$i nez 6 mésicl. Jde
o aktivni feSeni této problematiky, aby nedochazelo bez zbytecnych

Casovych ztrat k prodluzovani adaptace nového zaméstnance

Navrh ukolu: ukol pro personalni oddéleni, ale i dalsi odpovédné
zaméstnance (vedouci useku Ci mistra), aby byla vénovana nalezita
pozornost pfi seznamovani nového zaméstnance s chodem nejen daného
pracoviste, ale celé spoleCnosti a dale byla vyznamné vénovana pozornost
vyhodnoceni zapracovani zaméstnance na daném misté vzhledem k jeho
délce adaptatniho procesu a nedochazelo tak k prodluzovani délky

adaptace.
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Zaver

Bakalarska prace se vénovala problematice adaptace nové nastupujicich
zaméstnancd na délnické pozice u spoleénosti Skoda Auto a. s. Cilem byla analyza
soucasného stavu zavedeni nového zaméstnance a navrh mozné koncepce
adaptace téchto nastupujicich zaméstnancl. Analyza byla provedena na zakladé
dotaznikového Setreni, kde respondenti odpovidali na otdzky zamérené na proces

adaptace a spokojenost na daném pracovnim misté.

V teoretické ¢asti byla vénovana pozornost Fizeni lidskych zdrojl, které jsou
zakladem fungovani kazdé spolecnosti. Tato oblast je velmi specifickou, ktera
vyzaduje ze strany vedeni, ale i véech manazert pozitivni pfistup, jelikoz jen takto
Ize vyuzit efektivné schopnosti, dovednosti a loajality zaméstnancl ve prospéch
spole€nosti a jaky konkurenéni naskok pfed ostatnimi. Spokojeny a radné zauceny
zameéstnanec svym pristupem zvySuje efektivitu celé vyroby a také vytvari pratelské
klima na pracovisti. Ztohoto ddvodu byla vénovana vyznamna pozornost
strategickému fizeni lidskych zdroji a hlavnim ukolim fizeni lidskych zdroji. Dale
byla pozornost vénovana pracovnimu pomeéru a ukoltm, které zajistuje v souvislosti
s nastupem nového zaméstnance do spolecnosti personalni oddéleni. Posledni

¢ast byla vénovana adaptaénimu procesu, jeho cillim a jednotlivym fazim.

Na teoretickou Cast navazuje prakticka cast, kde byla nejprve predstavena
automobilova spoleénost Skoda Auto a. s. Dale bylo popsano vyzkumné $etieni
a charakteristika respondentl. Poté nasledovala analyza ziskanych dat a jejich

vyhodnoceni.

V ramci dotaznikového Setreni byla stanovena jedna hlavni hypotéza a celkem tfi
vedlejsi hypotézy. Hlavni hypotéza se tykala hodnoceni spokojenosti s adaptacnim
procesem (HO — vice jak 80 % dotazovanych respondentl je spokojeno
s adaptacnim procesem a hodnoti jej jako vyborny nebo velmi dobry). Tato
hypotéza se nepotvrdila. Na zakladé této skuteCnosti autorka prace doporucila
uréita opatieni, které reaguji na pfipominky a podnéty ze strany respondent.
VSechny vedlejSi hypotézy byly Setfenim potvrzeny a vzajemné odpovedi koreluji,
coz potvrzuje skute¢nost, Ze adaptaéni proces je v automobilové spoleénosti Skoda
Auto a. s. nastaven velmi dobre a zodpovédni zaméstnanci se dostatec¢né veénu;ji

nové nastupujicim zaméstnancim v rdmci adaptaéniho procesu.
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Autorka se domniva, ze navrzena opatreni pomohou zlepSit proces adaptace u nové
nastupujicich zaméstnancl a zvysit tak celkovou spokojenost pfi nastupu do
pracovniho procesu. Navrzena opatreni také prispéji k posileni zpétné vazby, ktera
je velmi dllezita, jelikoz umozni adekvatné a aktivné reagovat na potieby
a pozadavky ze strany novych zaméstnancu, ktefi se zpracovavaji na daném

pracovnim miste.
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Pfiloha 1 Pravodni dopis

Dobry den,

dovolte mi, abych se Vam predstavila. Jmenuji se Milena Vlachova a jsem
studentkou 3. roéniku Skoda Auto Vysoka $kola. V ramci bakalafské prace se vénuii
problematice adaptace nového zameéstnance na pracovni podminky ve spolecnosti
Skoda Auto a. s. Z tohoto divodu bych Vas chtéla pozadat o anonymni vyplnéni
dotazniku, samotné vyplnéni Vam zabere maximalné 5 minut. VSechna ziskana
data budou slouzit jen pro potfeby vyzkumného Setfeni v ramci mé bakalarske
prace.

Dékuji Vam za ¢as a ochotu pomoci pfi analyze adaptacniho procesu.

Milena Vlachova
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Priloha 2 Dotaznik

1) Vase pohlavi
a) zena
b) muz

c) jiné

3) Jednalo se o Vasi prvni adaptaci ve spoleénosti Skoda Auto a. s.?
a) ano
b) ne

4) Jak dlouho trvala vase adaptace?
a) méne nez meésic
meéne nez tfi mésice

)

c) méné nez Sest mésicu
) vice nez Sest mésicl
)

nevim
5) Chtél/a byste na procesu adaptace néco zménit?
a) ano
b) ne
6) Mate pocit, Ze vas adaptacni proces stacil na zapracovani se?

a) ano
b) ne
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7) Pokud jste na predchozi otazku 6 odpovédél/a ne, uvedte pro¢?

8) Jak hodnotite vas adaptacni proces?
a) vyborné
b) velmi dobre
c) dobre
)

d) nedostate¢né
9) Mate mozné pripominky k adapta¢nimu procesu, které vam v prabéhu

adaptace chybély?

10)Vedlo s vami personalni oddéleni hodnoceni vasi adaptace po ukonéeni
adaptacéniho procesu?
a) ano
b) ne

11)Informace od personalniho oddéleni pred nastupem do podniku Skoda
Auto a. s. byly pro vas:
a) uplné
b)
C) neuplné
d)

dostacujici

nedostacujici

12)Obdrzel/a jste od personalniho oddéleni orienta¢ni baliéek (seznam
kontakti, zaméstnanecké vyhody a benefity, informace o spole¢nosti,
systém fizeni a vedeni)?
a) ano
b) ne

13)Byl/a jste seznamen/a s firemnim prostredim (pracovni misto, budova/hala,
jidelna)
a) ano, byl/a jsem seznamen/a s firemnim prostfedim
b) spise ano, byl/a jsem seznamen/a s firemnim prostredim

c) spiSe ne, nebyl/a jsem seznamen/a s firemnim prostredim
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d) ne, nebyl/a jsem seznamen/a s firemnim prostfedim

14)Byl/a jste seznamen/a s firemni kulturou?

a) ano, byl/a jsem seznamen/a s firemni kulturou
b) spise ano, byl/a jsem seznamen/a s firemni kulturou
c) spiSe ne, nebyl/a jsem seznamen/a s firemni kulturou

d) ne, nebyl/a jsem seznamen/a s firemni kulturou

15)Bylo nachystané prvni den adaptaéniho procesu vase pracovni misto

(véetné pomiicek a materiali pro vykon prace)
a) ano
b

) spise ano
C) spiSene
)

o

n

()

16)Pokud jste na predchozi otazku 15 odpovédél/a spiSe ne nebo ne, uvedite,

co chybélo?

17)Kdo Vam pomohl s adaptaci ve spoleénosti Skoda Auto a. s.?

a) personalni oddéleni

kolegové na pracovisti

zkuSenosti z predesiého mista ve spolecnosti / zaméstnani
mentor

sam/a

18)Jak vas prijali vasi kolegové na pracovisti?

a) velmidobre
b) dobre
c) Spatné
)

d) velmi dobre

19)Mél/a jste pridéleného mentora (Skolitele), ktery by vam v pfipadé nouze

poradil i pomohl?
a) ano
b) ne
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20)Jste celkové spokojen/a s pracovnim mistem ve spoleénosti Skoda
Auto a. s.?

a) ano

O

spise ano

O

)
) spise ne
)

o

ne
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