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Anotace

Bakal&ska prace se zabyva problematikou adaptacéstaané v novém prosedi
pii nastupu do zasstnani, uvaehim zamdstnance na pracovéstieho zaSkolenim,
seznamenim s prastdim, novymi kolegy, kulturou na pracovisti a néskm
celkovym vyhodnocenim celé adaptace. Za#ioje tato prace &novana také
problematicerizeni pracovniho vykonu a hodnoceni Zamand. Rozebira cile, obsah,
formy, metody adaptmiho procesu a problematiky hodnoceni gsimand

v souvislosti s personalnindinnosti v této oblasti.

Kli éové pojmy

Prijimani zangstnand, cile adapténiho procesu a hodnoceni zgtmand, motivace,
identifikace poateb zamistnance, adapiai plan, adaptmi nastroj, uvathi
zanestnance do podniku (celopodnikova orientace), ewédangstnand na pracovist
(atvarova orientace), uloha personalniho uatvaruwhal odpovdného manazera,
pracovni vykon, kriteria hodnoceni, metody hodndcedmenovani, rozvoj lidskych

zdroji, motivace, zptna vazba.



Annotation

Bachelor thesis does deal with problematic of eygr®oadaptation process in new
environment during start of working, his introdugiio the new workplace, his
introduction, familiarization with the environmentew colleagues, culture on the
workplace as well as complete evaluation of the levhadaptation process.
Simultaneously is this work also devoted to th@uese management performance and
employee evaluation process. Ruminate targets,ents)t forms, adaptation process
methods and employee evaluation problems in cotperaith human resources in this

sphere.

Key words

Employee acceptance, targets of adaptation proeess employee evaluation,
motivation, identification of employee requirementadaptation plan, adaptation
instrument, introducing of the employee to the camp (company orientation),
introducing of the employee to the workplace (wdakp orientation), responsibility of
HR department, manager responsibility, resource agement, evaluation criteria,
evaluation methods, remuneration, human resourcesela@pment, motivation,
feedback.



TEORETICKA CAST

Specifikace zvoleného tématu ..............coccoviiiiiiiiic i e 10

. Rozbor n&plpracovnich POZIC ........covvieiie i e 14
1 Identifikace pdieb SPOIENOStI..........c.cvevi i 16
2 ldentifikace pdieb zamStnanCe...........ooov i 17
S AAAPLENT PIAN ..o 20
2. 3. 1 Kvalifikovan€ pOzZIiCe ........ccoviiiieiiiiei i e e e e e 26
2. 3. 2 Nekvalifikovan€ pPOzZICe ..........ovviiii i e e eeee e 30
2. 3. 3 Osobnostoveka.. .. RN 1o
2. 4 Uvedeni zagstnance do spodeostl Y 1)
2. 5 Pfibéh a vyhodnoceni adaptace 73
3. HOANOCENT ZABBINANG .....ve et e e e e e e e s 39
3
3

AN\

. 1Rizeni pracovnino VYKONU ...........eeuueieei e e e e e e 41
.2 SYSIEM NOANOCENT ..ot e e e e e 44
3. 2. LKriteria hodnOCEeNT ....c.vieie i e e e e e e 54
3. 2. 2 Metody hodNOCENT ....vveie e e e 55
3.3 ZBINAVAZDA ..o 57

4. Vnimani procesu adaptace a hodnoceni...............ccoceiiviie v vsmmmnmeenvn.. 61

PRAKTICKA CAST

5. Popis vyzkumu... .. PP, o
5. 1C|Iahypotezyvyzkumu . PP o Y24
5. 2 Charakteristika vyzkumneho vzorku ................................................... 63
5.3 Metody SBru dat........c.ooviiiie e 64
5.4 SBra zpraCcoVANT UGB.........ccouiiiuiieie i e e e e e e 64
5.5 Interpretace UdB........ccooveiieiie e e ee e eae e eanennens 2O
5.6 Shrnuti @ dopo8Ni........ccooieie i e e iene e e 19

AV R e B2

SEZNAM POUZITE CESKE LITERATURY APRAMEN U .............occoee.ee. 83
SEZNAM OBRAZK U........coiiiiiiiiiee i . 84



UvoD

Bakaldska prace na téma ,Adaptd program a problematika hodnoceni
zantstnand“ ma detailrgji popsat tuto problematiku a ukazat 8asné zfisoby a
trendy v této oblasti. Zarougposoudit dlezitost této problematiky v sdasném sité a
jaky diraz je tomuto tématuénovan v redlném Zzivét Dalezity pro tuto praci je také
pohled budoucich zatstnand a jejich @ekavani pi nastupu na novou pracovni pozici

¢i pfi zmeéné mista u sokasného zadstnavatele.

Pokud se sami sebe zeptame co viagtmamena pojem adaptagiehodnoceni
muZzeme najit izna vys¥tleni v iznych Zivotnich situacich. Pojem adaptacé&Zen
zkracer chapat jako fizpasobeni se nebo splynuti s davem, zapracovani sel. ap
Pojem hodnoceni ize byt v realném Zivétvelka neznama a velmi Uzce souvisi s naSi
vnitini motivaci. Kazdy z nas je motivovafiznymi faktory, & uz se jedna o rozié
druhy pozitivnich nebo negativnich metodil&ité je, aby zvolend metoda a jeji
realizace jak P adaptaci, tak i $ hodnoceni byla furdni a provedena, tak, aby

vysledek byl efektivni a neapobil naopak zbytsé Skody.

Ve zvoleném tématu bakaské prace jsem se rozhodl ztitesvé zkuSenosti a
znalosti, které jsem ziskal jakeditel provozu odbaveni letadel, kdy personéinteia
spoluprace s personalnim @tekhim je v podst& mym dennim chlebem. Svym
piistupem a chovanim v oblastijpmani, adaptace a hodnoceni zatnand ovliviu;ji
nejen nazor zadstnané@ a okoli na zagstnavatele, ale také spokojenost Zsimané
na pracovisti, coz nasledrovliviiuje Grovér pracovniho vykonu, finami naklady
spol&nosti spojené s personalni agendou a také spolgijeniového zékaznika, o
kterého jde pedevSim. Vyet benefitt z kvalitre odvedené personaltinnosti nejen v
oblasti adaptace a hodnoceni je Jasinohem obsahlejSi a konkré&i a dalSi z nich
budou detailji rozvedeny v dalSicitastech této prace v souvislosti s konkrétnimi
tématy. Vramci sotasné praxe dochazim stale vice kegwdéeni, Ze sprawh
nastaveny postup v personalni oblasti a skwtelobrém vyuZzivani jejich metod je
zakladnim kamenem celého depu spolénosti a nelze toto téma v zadnértipad

piehlizet ¢i Uplné opomijet. Bohuzel v s@asnosti je neustale moZzné se setkat také



s pravym opakem, kdy kterych gipadech je jako jedind motivace z&simance
chapana skutmost, Ze ma praci. Této skat®sti nahrava i realita sdasného obdobi

pIného nejistoty a neustale hrozby ztraty Zsimani.

s 2

Teoretickacast bakalgské prace je roztena do pti hlavnich kapitol. V prvni
znich jsou stréné objasgny pojmy adaptace, adapta program, motivace a
hodnoceni.

Nasledujici kapitola se detadjn vénuje potebam spolénosti a zamsstnance,
identifikaci a popisu konkrétniho pracovniho migtéipraw a realizaci adaptaiho
planu. Zarova se také v této kapitole budemgnuvat kvalifikatnim predpokladm pro
vykon dan&innosti, a jaky mize byt v takovych fipadech rozdil vipstupu v oblasti
personalnicinnosti. Detail®ji rozvedeme uvedeni nového z&tnance na pracovit

jeho seznameni se s pi@stim a nasledné vyhodnoceni celého adafita procesu.

Treti kapitola je ¥novanatizeni vykonu a hodnoceni zastnand a to jak no
nastoupivsich, tedy po jejich zapracovani (zkuSeloh€), tak také sytému a {doehu
hodnoceni v pibéhu zangstnani. Prodfime postup stanoveni kriterii pro hodnoceni,
jejich vyhodnocovani a také nemédilezitou zgtnou vazbu. Velmi dlezitou sodasti

této kapitoly a vlasthcelé této prace bude téma motivace.

Ve ¢tvrté kapitole se podivame na nazory 2stman@ na adapténi program
stejré jako na systém a #pob hodnoceni. V podstase jedna o nezavislou &pou
vazbu od zarstnance dlovéka) na realitu vnimani spaleosti v této oblasti. Zarovie

bude toto téma podkladem pro praktick@st a vlastni vyzkum v této oblasti.

V posledni, patéasti provedeme porovnani tohoto tématu a jeho vmiimeéjen
v CR, ale také v jinych zemich, rozdilnych kulturackoaialnich oblastech.

7

Praktickacast bude novana vyzkumu v této oblasti zejména s ohledem na

chapani tohoto tématu stran zZsstmance.



1. SPECIFIKACE ZVOLENEHO TEMATU

Jak bylo jiz zmigno v Gvodu bakalgké prace, budeme se v této kapitalaovat
zejména konkrétnim pojin adaptace, adaptai program, hodnoceni a motivace.
Uvodem bych se radsmoval pojmu motivace, které nas bude provazet celoto praci

Mrivrw s

ostatnich pojma a vlasti i cilem vSech personalni¢mnosti.

Pojem motivace je v s¢éasné dob hojr¢ vyuzivan pi riznych gilezitostech. My
se pokusime tento pojem blize objasnit nejen zquhhlzanistnance, ale hlaen

¢lovéka jako originalni osobnosti. Toto poznani je patsdpostup $tSinou kitové.

Co je motivace? Velmi stitm¢ se dé&ici, Ze se jedna o faktory, které nas ofliy,
tak, abychom se zachovalicitym zpisobem. Kdyz zadame d@éZného internetového

vyhledavde slovo ,motivace”, jako prvni budeme odkazani aaledujici definici.

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje naSe clmbvéh davd mu del a
smer. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokaejasich nenaptimych poteb. Je to
hnaci sila, kterd nas vede k dosazeni osobnichamiagnich cili. Je to vile né¢eho
dosahnout. Lidské chovani je t&hvzdy ré¢im motivovano. Navic je vSak oviievano

biologickymi, kulturnimi a sitwnimi aspekty-

Pro obecné pojeti motivace jsou tyto definice deste:, nicmén pro potebu této
prace jsou patkud obecné a nekonkrétni.

Mnoho spolénosti se domniva, Ze lidé, kitenaji praci nebo skuteost, Ze jsou za
praci placeni, by wrli byt také timto motivovani. V odborné literdé&) ktera je
vénovana personalntinnosti je pojem motivace vystlovan nasledown VSechny
organizace se zajimaji o to, co by s&larucklat pro dosazeni trvale vysoké Ur@vn
vykonu lidi. Znamena to &novat zvySenou pozornost nejvhéim zpisolim

motivovani lidi pomoci takovych nastiégjako jsou éizné stimuly, odrny, vedeni lidi

! Vybrané teorie motivace k vedeni ljdatabaze online]. 2011 [cit.2011-11-30]. Dostupp&VWW:
<http://www.vedeme.cz>.
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tuto praci vykonavaji. Cilem je sanfepm¢ vytvaret a rozvijet motivéni procesy a
pracovni prosedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracavmiosahovali
vysledki odpovidajicich gekavani managementuStejny autor pak definuje motivaci
jako — Motivace je odvozena z citberientovaného chovani nebo je jim definovana.
Tyka se sily a stru tohoto chovéani. K motivaci dochazi, kdyz lidiekavaji, Ze it
akce pravdpodobré povede k dosaZzengjakého cile a cemé odngny - takové, ktera
uspokojuje jejich individualni pe&eby. Dolie motivovani lidé jsou lidé s jasn
definovanymi cili, kt& podnikaji kroky, od nichz &@kéavaji, Ze povedou k dosazeni
téchto cili. Efektivré pracuji, protoZze maji sitnhvyvinuty pocit povinnosti - jsou si
védomi toho, Ze jejich Usili slouzi jak uspokojentipb organizace, tak jejich vlastnim
zajmim2 Porskud odlisny pohled od iz zrdvaného na pojem motivace Ize také

e

vycist z nasledujicich vybranych pasazi publikacedPaidsstika.

Motivace zamistnand, jejich aktivita, pracovni nasazeni, a tudiz i alEné
vysledky, jsou vSak z velké&sti vysledkem toho, jak s nimi jednaji jejich maeta
Zamestnanci se chovaji podle toho, jaké chovani jefidnazé odmenuji. Motivace
zamsstnané je kazdodennim Ukolem manaZérBro lepsi vyjateni vyznamu slova
motivace je také nutné zminit dalsi, velmi Gzcevismjici pojmy jako jsou schopnosti,
potreby, hodnoty, postoje, emocionalita a aspiradezodem pro uvedenéthto pojni
je skuténost, Ze chovani lidi vSechny tyto faktory ovili§i a na jejich zaklatlje nutno
nalézt hlavni motivéni faktory jednotlivych zawgstnan@ zcehoz vyplyva, Ze ne
vSichni pracovnici jsou motivovani stejnymi faktogjisteni chto faktofi je jednou
z naplni prace dobrého manaZera vzhledem k tomu,lzéejen velmi &Zko

piedpokladat, Ze za¥atnanci tento spou&t zmini sami.

S hlubokou uctou ke zimvanym autakm si dovolim shrnout veSkeré skenesti

zde uvedené k tématu motivace a popsat vyznamdgojinu svymi slovy.

2 ARMSTRONG, M.,Personalni Managemer8. vyd. Praha : Grada Publishing, 1999. ISBN 809716
614-5. s. 219.

¥ ARMSTRONG, M.,Personalni Managemer8. vyd. Praha : Grada Publishing, 1999. ISBN 809716
614-5. s. 295.

* WOLTERS KLUWERCR, Personalistika4. vyd. Praha : Meritum, 2011. ISBN 978-80-7357-82 s.
568.
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Motivace zanistnand je nastroj k maximalnimu vyuZiti potencidlu zstmané ku
prosg@chu spolénosti a spokojenosti v ramci pracovniho pfedt. Motivace by réa
byt primétena vykonu a cilena v lepSimipact na konkrétni pdeby jedincesi alespai
potreby skupiny zagstnand vzhledem ke skut@osti, Zze u kazdého jedince funguje
odliSna forma motivace. Vytgné cile spolosti by ngly byt jasré definované a
dosazitelné. Za jejich dosazeni bglanbyt pedem stanovenagjaka odnEna, ktera

musi odrazet péeby jedince&i skupiny.

V néasledujicicasti se budemeénovat dalSimu z poji kterym je adaptace a s tim
souvisejici adaptai program. Adaptace zastnand pati v soasné dobk relativre
podcdiovanym oblastem persondlniltizeni, gitom je to vlastd prvni sezndmeni
zantstnance se spaleosti a ma velky vliv na jeho dalSiigobeni. V tomto ohledu
piesk@ime postupy spojené s wWovym tfizenimgi vlastnim gijetim zangstnance do
spolg&nosti a budeme seémovat jeho systematickému zapracovanim na novéomist
vlastnimu seznameni se spwlesti, jeji kulturou, stanovenymi postupy fady
spole&nosti, ale také na&fklad s gipadnou demotivaci nebo nespokojenostinzodu
nedostatku poebnych informaci a ztoho plynouciho H&fad nedostataého
zvladnuti pracovnich povinnosti. Vzdy byémbyt cilem spolénosti spokojeny
zamestnanec, ktery si vazi pracovniho mista, je hrdynm&ano spolénosti a ma pocit,
Ze je k @mu gistupovano s Uctou. Pokud budou tyto skntesti naplgny, budou také
jeho pracovni vykony bezproblémové s cilem dloulbédh® uplaténi ve spolénosti.
Na strag spol&nosti zarove odpadaji dalSifppadné nemalé fin&ni naklady spojené

s pripadnym vylsrem a zaSkolenim nového z&stnance.

Jak uvadi Fowler (1996), praygbdobnost, Ze pracovnici odejdoéhbm prvnich
meEsial po nastupu do organizace, je relatiwrelika. Naklady, které s tim souviseji, se
tykaji:

» Nakladi na ziskani nahradnich pracouinik

= Naklady na jejich zavedeni do organizace (zac\ykda

» Naklady souvisejici s @asnym pokrytim prace na uvémem pracovnim mist
do té doby nez je znovu obsazeno

» Naklady zvySené kontroly nového pracovnika a naprawi jeho chyb

12



» Rozdil mezi hodnotou pracovnika pro podnik a naklaa pracovnika v podéb
mezd/plat a zandstnaneckych vyhod.
Tyto naklady mohou byt zdaé. V gipad odborného, kvalifikovaného pracovnika by
mohly ¢init az 75% jeho réniho platu. V pipact pomocného pracovnika by mohly
snadno dosahnout 50% platu.

Adaptace zagstnan@ by nentla byt aplikovana pouze Wipad nastupu nového
zanestnance do spaleosti, ale také vifpadech, kdy dochazi naklad ke znéné
pozice ve spolmosti. K systematické adaptaci z&stnance pat tzv. adapténi plan,

kterému je ¥novana kapitol&. 2.3 této prace.

Poslednim pojmem v tétoéasti bakaléské prace je hodnoceni. J&rgzenym
chovanim jedince byt fibézné informovan o kvali jeho vykori a také spokojenosti
spole&nosti s vysledky jeho prace. Zaraveati k zakladnim manazerskym Uk,
vzhledem ktomu, Ze jeutkzité pro spolénost, aby mla piehled o konkrétnich
vykonech jeding uzZ jen z dvodu dalSi mozné motivacg riznych moznych zgn,
které by ndly zajistit dalSi rozvoj spot@osti. Hodnoceni Gze mit izné formy & je
to jiz pouhé poékovani za dote odvedenou praci stiznosti na nekvalituips praci

s variabilni slozkou mzdy, az po systérimastavené pravidelné hodnoceni.

Hodnoceni — je nastrojem vedeni, motivace a rozpogeovniki, podpory jejich
vykonu, korekce neodpovidajiciho chovani, pexditem vzdjemné komunikace mezi
manazery a za#stnanci i zdrojem jejich povzbuzeni a inspiraceu3l jako ilezitost
ke shrnuti vykonu za#éstnance za uplynulé obdobi a jeho dokumentacitdeoseni
novych vykonovych cil, planovani dalSiho rozvoje zastnand i postupu jejich
kariéry. Je i jednim z nasttofvorby firemni kultury’?

> ARMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrgj10. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. ISBN 90&87-
1407-3.s. 396

® WOLTERS KLUWERCR, Personalistika4. vyd. Praha : Meritum, 2011. ISBN 978-80-7357-2s.
257.
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2. ROZBOR NAPLNE PRACOVNICH POZIC

Pri stanoveni konkrétni napinpracovni pozice je nutno vzdy vychazet zigbt
spole&nosti a také z personalniho planovani. Spravnyvgantstnance vyzaduje jadn
vymezit obsazované pracovni misitetre otekavanych pracovnich vysleikTeprve
na tomto zaklag#l Ize stanovit osobniipdpoklady a naslednmoznost pipravy a
sestaveni adaptaiho programu stegnjako hodnoceni pracovniho vykonu. Zakladem
piehledného vymezeni pracovnich mist g pakladnich charakteristik. Konkrétise

pak jedna o:

» Z&kladni cile pracovniho mista

= Jeho vykonova a hodnotici kriteria
» Rozhodovaci pravomoci

= Zakladni povinnosti

= Pracovni a dalSi podminky mista

Popisy pracovnich mist a specifikace né@raka pracovniky jsou v organizaci
vyuzivany g realizacitady personalniclEinnosti, nap. pii obsazovani pracovnich
mist, vypracovani pracovni smlouvy, v souvislostikBvitami v ramci systémiizeni
pracovniho vykonu, zejménaripstanovovani cil, hodnoceni vykonu, v souvislosti
s planovanim vz#avanim, rozvoje a kariéry pracoviikad. Vyznam maji popisu
pracovnich mist i pro pracovniky, protoZze vymezajich povinnosti, pravomoci a

odpowdnosti, kritéria jejich prace, jsou pré podkladem k hodnocehi.

Podobr detailni pracovni naplneni vzdy delné vytvdet pro vSechny pracovni
mista ve spolmosti, ale pedevSim by mla byt vytvaena pro pozicéidici, odborg
specializovana nebo mista pro sgalest jinak dlezitd. U ostatni pozic Ize zpravidla
stanovit jen vyet hlavnich pracovnich povinnosti. R&$gjSim kriteriem pro

rozhodovani zda je Zadouci podrobna pracovninndptda je dostéujici pouze popis

" KOCIANOVA, R., Personalnicinnosti a metody personalni prace.vyd. Praha : Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-2497-8. 51.
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pozice s vytem hlavnich povinnosti jeétsinou hierarchie konkrétni poziceiigadre

rozhodovaci pravomoci, ale také vyse platu.

S konkrétni pracovni pozici také souvisi stanoveradifikacni predpoklady, které
by mely obsahovat najklad Oroveét dosazeného vzthni, pipadnou délku
absolvované praxe v oboru, znalost cizich jézgpod. Teprve po takto jasniegsta¥
0 konkrétni pozici budeme schopni stanovit adaptprogram a nasledné hodnoceni
pracovniho vykonu. Jako &ite, ne vSak jediné voditko pro tutdipravu nam raze

poslouzit tzv. Maslowova hierarchie peb. viz. obr. nizZe.

Obrazek €.1: Pyramida potieb dle Maslowa

POTREBA narofna prace, windi pfileditost, Uspdinost
SEBEREALIZACE v praci, postup v higrarchii pracovnich pozic
PDTH"BF uzndni jedince jako pracovnika, uznani prestife
uz jeho profese & pozice, pocit napindni z konkréini
prace
PU_THE_ BA soudruinost pracovniho tymu, pratel ské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECH Jicfota prace, bezpednos! a ochrana zdravi

pli praci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plal, pfijemné pracovnl podminky

Zpravidla hierarchicky nizSi pracovni pozice majiéj poteby nezli ty vySe
postavené. Lze ipdpokladat, Zze n#p kinické profese budou obsazovany ucliaze
vétSinou se zakladnim vdnim, gipadré s vywnim listem a jejich hlavni pigbou
bude staly plat, jistota prace d@afelské vedeni. Oproti tomu stoji fdgad pozice
liniovych manazat, kde mizeme pateby spatvat v uznani jedince jako z&stnance,
ocekavani narénéjSich ukoti stejre jako moznost kariérnihaistu. | s timto ohledem
mame moznost zamyslet se uz jen naflsapem komunikace, ale v naSerippc

samozejm¢ také na pibéh adaptace stejnako nad hodnocenim pracovniho vykonu.
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Tato poniicka ndm nésledn pomize k zaujeti individuélniho ffstupu v &chto
oblastech.

Samozejm¢ s ohledem na sdasnou ekonomickou a politickou situaci nelze toto
konstatovani chapat jako zavazné, nebdiky rostouci neza#stnanosti, nedostatku
pracovnich mist jsou i vysoce kvalifikovani lidéceai @ijmout i hierarchicky nizsi
pozice, které neodpovidaji jejich &éni a schopnostem. Tato skiriest by ngla byt

odhalena p piijimacim procesu konkrétniho zastnance.

2.1. ldentifikace potreb spol€nosti

Potebami spolénosti v personalni oblasti Ize v zakladu chapatgeja z pohledu
ziskavani zagstnané@ s odpovidajici kvalifikaci stefnjako oblasti jejich vzéavani
s ohledem na dalSi rozvoj. Zaravige pro spolénost dilezita, ginosna a ekonomicka
schopnost takto ziskané zé&stmance také udrzet.

Hlavnim geedpokladem pro Ugpnou realizaciéchto poteb je skuténost, Ze sama
spole&nost je si &chto poteb wdoma. Identifikace péeb spolénosti v personalni
oblasti velmi vyraza ovliviiuje také persondlni planovéani. V tomtoésmje nutné se
zminit o strategii spot@mosti. Od zvolené strategie se dale odviji i plé&mduidskych
zdroji. Kdekoli je strategie danou organizadijgia, dospiva se k poznani toho, Ze
nevyhnutelnym fenoménem dneSnich pracovnich misejgrosny a stoupajici podil
zmeén. Ztoho vyplyva, e Z#jsi pracovni mista nebudou stejna jako dn®3wa
uspeSné realizaci tohoto koleéhu zavisi cely usfth zvolené strategie. Strategii
muzeme definovat jako plan spotesti do budoucna, odpovidajici na otazky &atda
jak to cklat. Strategicky plan obvykle byva zafan dlouhodob a jeho hlavnim &elem
je vytvaeni konkuretni prednosti a veSkeré Usili byva &mvano k napléni tohoto
planu. Margaret Foot a Caroline Hook (2005) ve kwize Personalistika zmiji, Ze
planovani zahrnuje fpdpovidani budoucich aktivit a je zde vzdy jakyszvojovy
potencial, ktery nelizeme pedvidat, coz znamena, Ze planovani se stava cyklick
procesem a, Ze bude prapddobré zapotebi, aby se ffizpasobily probihajicimu ¢hi
s ohledem na népdvidany vyvoj. Nefedvidany vyvoj je pak definovan ndédad

8 FOOT, M., HOOK, C.Personalistikal. vyd. Brno : CP Books, 2005. ISBN 80-7226-515-@9.
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v nasledujicich oblastech — Zivotni cyklus produkmenici se zéakaznické chuti a
pozadavky, expanze podnikani do jinych zemi, koshkoe, technologicky rozvoj a

legislativa.

S ohledem na stanovenou strategii je nutné, algy jpgpol€nost realizovala také
v oblasti lidskych zdrai.

Zde hovdime o vykru a naboru zadstnand coz obvykle pro spot@ost znamena
ujisténi, Ze ma sprawnpacetre dimenzovany personal s odpovidajicimi kompetencemi

schopny dosahovat poZadované Urowrovaci.

Nemért dilezita oblast pro usnou realizaci strategie spéiesti je vzdlavani a
rozvoj, které zajifuji schopnost spodaosti reagovat na z&ny, které musi bytizeny.
M¢ly by byt zpracovany pozadavky na nové dovednpsbidukty, sluzby nebo procesy.
Zarover vycvik novych dovednosti @ie gFispivat k vysSi jistat zanestnand. V
takovém pipact hovaime o tzv. formélnim vadavani, které je planované,
systematické a vyuziva jasrstrukturované vzgavaci programy, které se atgjné
skladaji z instruktaze a praktického vyzkousenicang latky. Jako vztivani je nutno
chapat také naopak neformalnitigpb, coz mohou bytizné workshopy, semibd

apod.

Cilem takovéto politiky ve spataosti je vzdy zabezpa dostatek vz#anych,
kvalifikovanych a schopnych zastnand, potebnych k uspokojeni pi@b spolénosti
a uz sowasnych nebo budoucich. Planovani oleg¢m definovano jako prvni

z manazerskych dovednosti.

2.2. ldentifikace potieb zan€stnance

V piedchozi kapitole jsme hofkit o dulezitosti poteb spolénosti a zfisobu jejich
identifikace. V této kapitole bych se radneval identifikaci pateb zangstnance. Pro
se ¥novat také tomuto tématu? Rroas zajimaji poeby zamntstnance? Nejedna se o
standardni obchodni vztah mezi zstnancem a spajrosti? Tak jaké péeby?

Mozna pra¥ proto, vr@me se kratce k avodu, kde jsem #oval skuténost, Zze

cilem spolénosti by n&l byt spokojeny zarstnanec, ktery si vazi pracovniho mista, je
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hrdy na jméno spotmosti a ma pocit, Ze je Kmu gistupovano s uctou. Pokud budou
tyto skuténosti naplgny, budou také jeho pracovni vykony bezproblémowdesn
dlouhodobého uplatmi ve spolénosti a vysledky spobmosti tedy i spokojenost
zdkaznika bude ztohoto pohledu zapst Ve vztahu mezi zafsthancem a
zamestnavatelem tomu v podstateni jinak. Takovy vztah @e nazvat také jako
interni zdkaznik personalniho atkehi.

Zni to vcelku jednodusSe, ale k tomu, abychom bghapni ve spoknosti tento
princip zajistit je nutné také znat pelby zandstnance, tak, abychom je byli schopni
uspokojit a tim zajistit jeho spokojenost a orientsza vykon. Zarovie samozejmeé neni
jednoduché orientovat se na konkrétniho &tmance. V tomto ohledu se vratim také
jiz k zmintné Maslowo¥ hierarchii teorii pateb, ktera uvadi g zakladnich kategorii
potreb. Je&t jednou si je vyjmenujeme odich nejnizSich — fyziologické piaby
(pravidelny plat, fijemné pracovni podminky), geba bezp#, poteba sounaleZitosti,
potreba uznani a pitba seberealizace. V persondlni praci se jiz ztédtoe da veelku
dolie vychazet a na jejich zakkade orientovat. Zarovienam tato teorie potie (i

stanovovani adaptaiho programu stegnjako systému hodnoceni.

K rozvedeni této teorie bych rad citoval nasledujicMaslow pedpoklada, Ze
k existenci vysSich pt#b je nezbytném uspokojeni nizSich ipbt poteba
seberealizace vSak nége byt nikdy pl& uspokojena. Neuspokojend faiia motivuje
chovani ¢lovéka, picemz zatimco nizSi pigby uspokojovanim zanikaji (Casre

nepisobi), uspokojované vyssi peby motivuji, umosuji se’

V praxi to znamena, Ze hierarchicky nejnize polézpoteba by nila byt v tomto
ohledu samazjmosti vzhledem ke skuteosti, Ze je zagstnancem &ekavana a je
vlastre i divodem jeho nastupu do zastnani. Nicmé#éi v tomto ohledu samadejme
existuji vyjimky jako nagiklad zkusit gco nového, ziskat rozmaégi prehled o
nabidce a poptavce trhu prace, apod. Tyto gkoti Ize definovat jako vySsi cile bez
dlouhodoljSiho uplatini nebo nekonkrétniipdsta¥ o budoucnosti. Tyto skutrosti

jsou zp@atku obyejn¢ jen velmi £Zko rozpoznatelné.

® KOCIANOVA, R., Personalnicinnosti a metody personalni prace.vyd. Praha : Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-2497-8. 28.
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DalSi potebou je bezp#, které si vyswtlujeme v personalni praci jako jistota
uplatreni, stabilita spolénosti, apod. Saiasnost jiZz v tomto ohledu, tak ¥isna neni a
jak ekonomicka, tak také politicka situace napintéto poteby @iliS neumozuje.
Opak je v sotasné dob realitou, kdy okolni vlivy na chod spdleosti maji za
vysledek stale &Si miru nezarstnanosti. Nicméhi v tomto ohledu Ize nalézt pozitiva
ve forme zkvalithovani vykonu diky moznému konkukgnmu boji viadach internich
zakaznik spol€nosti (zandstnané@). Pro spolénost zde hrozi riziko Gtlumu tymoveé
prace a naopak vystup individualit do pegi, coZz nemusi byt vzdy Zadouci. Zaiove
muze dochazet ke zhorSeni vziaha pracovisti, které @iie mit vyznamny vliv na
vysledek celé prace. Z kratkodobého hlediska Iz tgkuté&nosti chapat jako
ekonomicky vyhodné pro spdleost nicmén z dlouhodobého hlediska je to pro
spole&nost velky problém, kdy hrozi odliv talént nedostatek kvalifikovaného

personalu a s tim spojeny pokles kvality poskytgearsiuzeb.

Poteba sounalezitosti vychazi zejména Z@woy pracovat v dobrém tymu lidi,

ktefi si budou vzajemhrozun®t, a vysledek prace bude vzdy zasluhou celého tymu.

Pofteba uznani je Uzce spjata s hodnocenim pracovnyikonu a s vlastnim
piistupem zamstnavatele k této otazce. V tomto &m existuji zamstnanci, kté
potrebuji byt ujiSéni v tom, Ze jimi vykonavana prace je pro sgalest finosem a, Ze
jejich vykon je kladd hodnocen. Pro tytocély je dilezitd jen pouha pochvala, ktera
nikoho nic nestoji. DalSim stugm jsou fizné benefity neboifpadné finatini odneny.

Tato poteba je ¥ejma napiklad u pozic liniovych manazier

Poteba seberealizace je peltiou, ktera je postavena nejvySe a dle této teorie
nemize byt nikdy pl& uspokojena. V tomto stru Ize vzdy nalézt nové vyzvy, novou
motivaci a podobt Zalezi pak na cilech spéfeosti, a jak chce s timto potencialem
dale zachazet. Touto gebou se vyznaji nagiklad wdci nebo vysoce postaveni

manazé firem.

Poznani pdeb zamistnance nam poimde zjistit skuténosti o motivaci
zanestnance nebo skupiny zastnandé. Na zaklad tohoto zjiS¢éni budeme schopni

daleko efektiveiji stanovovat nap adaptani plan nebo systém hodnoceni. Velmi nam
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to pomize také nafklad v komunikaci se zaggtnanci a ve stanovovani dalSich tkal

cila.
2.3. Adaptac¢ni plan

V tétocasti se jiz dostavame ke konkrétnimu pojmu adapalan, zjistime prdje
dulezity, jak ho sestavit, realizovat a také vyhodn@t. V podkapitolach tétdasti
detailrt popsany adaptai plany pro konkrétni kvalifikované a nekvalifikavé
pracovni pozice ve spaleosti Czech Airlines Handling a.s.

Neda mi neuvést zde kratkyipth mého dobrého znamého, se kterym jsem
nedavno hovil o jeho zkuSenostiip nastupu na nové pracovni misto, ktery poslouzi

pro lepSi pochopeni vyznamu adapi&o programu.

V dok, kdy shasl now zanestnéni, objevil v dennim tisku inzerat o nabgdicu
pro rozvoz cateringu. Obrétil se na kontakt uvedenyovinach a byl pozvan na
prijimaci pohovor. Potencionalni zasinavatel ani nevyzZadoval Zivotopis jiné
informace, které by pomohly k det&jBimu poznani. Rjimaci pohovor trval velmi
kratkou dobu a jeho podstatou byl dotaz, zda vlasiuicské opraveni, zda jiz
podobnou praci ¢kdy vykonaval a kdy je mozné, aby nastoupil. Sdehtena nutnost
ziskani zawstnani vsSe potvrdil s tim, Ze nastoupi odadeu nového @sice. Po tomto
v podsta¢ nic neikajicim pohovoru se dostavil 1. na stejné misde, rku bylo séleno,
Ze ¢innost, bude provégha na Zivnostensky list, ktery si musi opad tim padem i
vozidlo jako prosedek jeho nasledného podnikani budecdsti jeho naklad. Vozidlo
poskytne spolmost na zaklagl pravidelnych splatek s tim, Ze mzda se bude oddje
realne vykonané prace. Do doby/Azeni echto zalezitosti bude jezdit pouze na zaklad
DPC, ktera s nim byla sepséna a podepsana téhoz dmehoRl se tyto podminky
prijmout pouze pod tlakem skdatesti, Ze byl jiz dlouhou dobu bez prace. V pner d
prace, kdy jiz catering rozvazel mu bylegan pouze seznam adres, kam ma zajet a
kratké vysstleni toho jaké dokumenty ma s cateringemedpt, co si ma nechat
podepsat a co nasledrodevzdat. Zpatky do speatmsti se vratil kolem devaté hodiny
vecer s tim, Ze nestihl rozvézt vSe a s nelplnymirdekty. Druhy den jiz do této prace

nepisel. Pokud dnes dojde na diskusi o této spmisti, tak hové pouze v negativech.
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Sam pro sebe jsem si dldl analyzu tohoto postupu a pokusil se definovat
konkrétni divody, pr& se kamaradd rozhodl vpraci u této spotesti dale

nepokrg&ovat.

1. Urovei prvni komunikace byla na nizké Grovni — spalest nezajimaly zadné
skute&nosti, které by prokazaly schopnosti uch&zgako napiklad dosazena
praxe, schopnosti, v&tani, flexibilita, divéryhodnost, apod. Podobné chovani
budi dojem, Ze spaleost se filis praci s lidmi ne¥nuje a je ji jedno, kdo
nastoupi. Stef) tak neni schopna vyuZzitipadny jiz dosazenych schopnosti

zamestnance.

2. Z4emci nebyly poskytnuty zadné informace o sfmdsti o konkrétnich
¢innostech, dlezité a zasadni informace byly poskytnuty &Zppvnim nastupu

do zamgstnani. Bylo by pouhou spekulaci domnivat se, Zg/ko (elove.

3. P¥i zahajeni vykonwinnosti byly poskytnuty jen strohé informace, ktendély
za nésledek nekvalitni provedeni sluzby cateringl6di hodinovou Gvodni

sluzbu.

Vysledkem tohoto neprofesionalniho figiupu je skutgnost, Ze spolmost
pravdEpodobré dal inzeruje nabidku této prace s tim, Zze pokugrpmonalni zajemci
potkaji mého kamarada, tak rozhédmebude dopokiena. Zarove pokud dnes &kdo
v jeho okoli vyslovi slovo catering, takiigg k dobru tuto historku ¢etnd nazvu

spolenosti, ktery zde zisodu zachovani ménlivosti neuvadim.

Vlastni adaptace nového zé&sinance z&na zpravidla ve chvili, kdy dochazi
k jeho formalnimu fjeti do spolénosti, tzn. podpisem nezbytnych dokuniejatko je
pracovni smlouva, pracovni naphpod. Od této chvile si novy zésthanec utv a’
jiz védome ¢i podwdome nazor na spotemost a nové pracovni misto. Je velriiedité,
aby byl novy zamstnanec uveden do spéi®sti a na pracovni misto, tak, aby nedoslo
k tomu, Ze nasledujici den jiz rigde ¢i se postupté dostane do stavu tzv. ,viit",

mentéalni vypoudi.

| s timto ohledem bychom & pii piipraw adapténiho planu s touto skuteosti

pacitat. Abychom pedesli moznym zmatkn, nesrovnalostem nebo nedorozuaimm, je
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nutné nového zaéstnance po rozhodnuti o jehdjeti jasreé informovat, kdy a kam se
mé& dostavit a koho kontaktovatii pvytizovani €chto formalit. Samotny Zsob
realizace &chto formalit je dlezity a ukazuje na vysjost a profesionalitu spaieosti.
Je dilezité mit gedem pipraveny veskeré ptgbné dokumenty, ugh specifikovat jaké
dokumenty pdebujeme od za#stnance, jash vyswtlit obsah smlouvy, pracovni
naplre a dalSich dokumeiita dat k dispozici prostor a vhodné predf pro seznameni

se zamistnance sémito dokumenty.

Dostupna odborna literatura uvadikalik moznych modei adaptaniho procesu
vétSinou rozdlenych do ®kolika fazi dle toho na jaké préeti je zamistnanec
adaptovan. Najklad Kocianova (2011) definuje oblasti nasledavn

= Na kulturu organizace
» Na vlastni pracovniinnost (pracovni adaptace)

» Na socialni podminky, tj. na vztahy na pracovistigjalni adaptace)

Oproti tomu Kieser zkonstruoval fazovy model adapiiao procesu takto:

1.faze: anticipéni socializace a rozhodnuti pro misto

2.faze: nastup do organizace: konfrontaceet stekavani a reality

3.faze: odbornéa a socialni integrace — zapracavaaileneni

4.faze: pIn&lenstvi v organizaci

Pfi sestavovani adaptaiho planu je nejprve nutné zvazit a rozhodnoukg ja
informace ma novy zagstnanec poznat a také, za jak dlogagoveé obdobi. Jaitkzité
mit na mysli skuténost, abychom jej nezahltili mnozstvim informadé abychom je
piedavali systematicky, aby byly skate prijaty, tak jak potebujeme. Vhodné je také
rozc&leni jednotlivych oblasti, ve kterych by k adaptaio dochazet a k nimigadit
odpowdna oddleni ¢i pfimo odpo¥dné osoby. Na sestaveni adé@ptho planu by se
mél podilet personalista afiglusny natizeny nového zasstnance. V fipad vyuZziti

mentora, také ten.
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Na uvod rozdlime oblasti na obecné informace a na informacehugtci se ke
konkrétni praci, definujeme je, stanovime ipbhou dobu pro seznameni s nimi a

uré¢ime odpo¥dné pozice zaipdani &chto informaci.

Obecné informace jsou zpravidla zgeny na pehled o celé spoteosti a existuje
vice forem jak je efektivh predavat. Vzdy by vSak alespaiast z nich msla byt

realizovana astni formou, uz jen z tohivddu, Ze tato forma je vice osobni a dokazuje

ViMoo s

DalSimi moznymi formami jsou néflad orient&ni brozury, audio a videokazety, CD
noske, prezentace. Informace v pisemné peédgbu vyhodné z tohoidodu, Ze ne
vSechny situace, které mohou nastat, nastanou ppmecstupu a hrozi, Ze jejicbSeni
si nebude zagstnanec dlouhod@pamatovat. Pisemna forma umuoje zangstnanci si
feSeni podobnych udalosti ¥pact jejich vyskytu ozivit. Tyto informace by &y byt
stejné pro vSechny pozice ve spolesti. Jejich promnlivost neni takéasta jako u

informaci vztahujici se ke konkrétni praci.
Obecné informace o spdéleosti:

» Z&Kkladni sezndmeni s firmou

= Organiz&ni struktura

= Hlavni pedpisy spolénosti (Pracovnfad)

= Splatnost a forma zasilani mzdy

=  Systém odr&ovani

» Druhy sradzek ze mzdy

= Eticky kodex zaréstnance

= Systém pée o0 zamdstnance a za#stnaneckych vyhod
= PojiS€ni zangéstnand

= Stravovani zagstnana

= Seznameni se s inforr@mi systéemy (Podnikov§asopis, Intranet, apod.)

Za predani &chto informaci je zpravidla odp&dny pislusny personalista a néln

by zabrat delSéasovy Usek. Zpravidla by ¢hbyt dost&ujici jeden pracovni den. Jde
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spiSe o seznameniikladné prostudovani je mozné viapéhu dalSi fisobnosti a neni

ani v této fazi zadouci s ohledem na objem infoimac

Po této obecn&asti by ngl byt novému zamstnanci pedstaven jeho imy
nadizeny, ktery zajisti uvedeni nového zZgmtmance na pracovétjeho seznameni
s pracovnim progedim, kolektivem a také detadins jeho adaptnim planem a celym
pribéhem adaptace na konkrétnim pracovisti.

Uvodni rozhovor zagstnance sjeho n&idenym, zarseny na zopakovani a

upresréni oboustrannych dekavani a zasmi do budoucna a vystlujici pribéh a

vvvvvv

adaptace nového za&stnance. Vramci tohoto rozhovoru, ale &hem celého
nastupniho obdobi jeitezité vzbudit u nového zasstnance pocit, Ze bykekavan, ze
si firma jeho nastupu vazi a Ze jgpgpavena poskytnout muipadaptaci na nové ukoly

a pracovni prosedi plnou podport’
Informace vztahujici se ke konkrétni praci:

= Seznameni s pracowist

= Konkrétni popis vykonavanégnnosti a odpo#dnosti

= Pracovni doba,ipstavky v praci

= P¥istup na pracovist

= Specifické pedpisy, instrukce a dokumenty pro vykon prace
= Plan Skoleni (BOZP, PO, pozadovana Skoleni pro wykace)
= Plan dovolené

= HIaSeni absence a pracovni neschopnosti

= Systém porad afpdavani informaci

= Systém hodnoceni

9\WOLTERS KLUWERCR, Personalistika4. vyd. Praha : Meritum, 2011. ISBN 978-80-7357-82
s. 170.
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Souasti sezndmeni siiéhem adaptace by o byt také uéeni cile adaptace, tedy
toho co by mil zaméstnanec po uka®ni tohoto procesu znat a co bylryt schopen
vykonavat. Tyto cile by sy byt stanoveny tak, aby byly dosazitelné. K desaz
tohoto cile je nutné nastavit si takéugpb vyhodnocovani. Jeul@zité provadt
vyhodnoceni jestv pribéhu procesu adaptace, vzhledem k tomu, Ze j€ j@&izné
v téchto chvilich cely procestipadré upravit. Uspsna realizace adaptsiho procesu
by mela byt zarové pro zamdstnance také motivaci. Pokud je pro adaptacerur
mentor, tak také dojde k seznameni s nim. Pro tiyangntora je zpravidla rozhodujici
naranost vykonavané prace, délka addptho procesu, pozadavek na ziskani
informaci nebo také nailad urychleni celého procesu zapracovani. Vyhogmu
skute&nost, Zze ma novy zamstnanec k dispozici osobu, na kterou ma moznost se
v pripact nejasnosti ihned obratit, ziskaapou vazbu, apod. Pro spdhmst je mentor
vyhodou zejména proto, Ze ma moznost detailnihmboehi celé adaptacestsi jistotu
skute&nosti, Ze ziskané informace byly pochopeny sietak jak bylo gekavano a

také v podob zpstné vazby. Nevyhodou jsou finém naklady spojené s toutonosti.

Pro usgsné zvladnuti celého procesu adaptace jdezidé jiz zmiované
vyhodnoceni resp. vyhodnocovani. Toto vyhodnocovepdiva v orienténich a
zpetnovazebnich rozhovorech mezi novym Zathancem a jehoifmym nadizenym
s moznou UGasti gisluSného personalisty. Wipad vyuZiti mentora, také za jeho
Gcasti. Tyto pohovory by ne#ly spciivat pouze ve vyhodnoceni adajténo
programu, ale také v tom, jak je spolest spokojena s jeho pracovnim chovaniiima
by mu mohla fipadré jeS€ pomoci. Gilezité je, aby v této fazi adaptace neexistovaly
Za4dné nezodpagwené otazky. Takovyto apob vyhodnocovani je prosjny také
z divodu moznych uUprav adagtdho procesu, ale také vhodny pro vyhodnoceni
efektivnosti adaptaniho procesu pro personalni @tihi. Zawrem celého adaptaiho
procesu by réo byt zhodnoceni vysledkadaptace a zaroestanoveny dalSi rozvojové
cile a domluveny ukoly pro dalSi pracovni obdobélaCadaptace je zaloZena na

vlastnim usili, schopnosti se ptat, ziskavat a josxab nové informace.
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2.3.1. Adapta¢ni plan — kvalifikované pozice

V této kapitole si jiz pedstavime konkrétni adapia plan, ktery byl sestaven pro
kvalifikované pozice v ramci spaleosti Czech Airlines Handling a.s. V této souvitilos
je nutno uveést, Ze v podobné farnmize uvedeny plan neexistuje ani neni jinak

systémov vyuZzivan.

Pokud hovéime o kvalifikovanych pozicich tak je tim mySlenapfiklad pozice
Supervisora odbaveni dispeera. Obec# se jedna o pozice, na kterych jsou na
konkrétniho zarstnance kladeny naroky zejména v oblasti zgjiStdodrZzovani
bezpeénosti, fizeni Uzké skupiny lidi, orientace na kvalitu, peeek na vasné a
spravné rozhodnuti, apod. a také kvalifikapredpoklady jsou - minimalni poZzadované
vzklani je maturitni vysgdceni, je nutnd znalost anglického jazykaiijgmné

vystupovani, atd.

Nize uvedeny ,Individualni adagta plan zamistnance“ je konkretizovan na
pozici ,Supervisor Ramp Control“, coZ je kvalifikawa pozice, kterd rozhoduje o
zpisobu a pibéhu odbaveni letadla. Jak je patrné z nize uvedepéiu, tak jeho
majoritni sowasti jsou zejmeéna Skoleni, ktera jsou nedilnowdsiu celé adaptace
noveého zamstnance, a bez jejich igmého absolvovani neni mozné tuto funkci
vykonavat. Délka adaptaiho procesu je stanovena na 222 pracovnich hodin c
odpovida zhruba zacviku o délce 1,8siee. Po absolvovani této adaptace kY iyt
zantstnanec schopen samostatného, bezproblémovéhotérmajiddbaveni meén

naranych lef.
Vyhodnocovani tohoto adagtsiho procesu bude realizovano nasledgovn
= Po 1tydnu (42 hodin) — po seznameni se s pra¢avidtvlastni praxi.

0 Detailni seznameni s adagném planem, prbéhem vyhodnocovani a

milniky nutnymi k uspSnému zakoteni adapténiho procesu.
= Po dalSich 2 tydnech (88 hodin) — po absolvovanetekych Skoleni

Prostor pro prvni hodnoceni nového zamance — hodnotit iieme zejména

jeho @istup k pracovnim povinnostem a schopnosit e novym ¥cem.
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Zarove je zde prostor pro prvni adekvatnigipu vazbu s ohledem naiipgh
adaptace. S tim také souvisi eBioznost pipadné Upravy adaptaiho planu,

ktera povede k uggnému zéeneni zangstnance.
= Uplné vyhodnoceni po ukéeni gedepsané adaptace.

Konetné vyhodnoceni celého adafiého procesu. Vysledkem byéhn byt
aspm@sSné zapracovani zastnance. Saiasti tohoto vyhodnoceni bude také
stanoveni cil pro nasledujici obdobi a plan dalSiho rozvoje &dnance —

,Dohodnuté cile po ukani adaptace a plan dalSiho rozvoje”

Nedilnou sowasti tchto vyhodnoceni je ifftomnost mentora, Zma vazba od
Skolitele, ktery realizoval konkrétni Skoleni adakysledky pedepsanych test
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Obrazek ¢.2: Individudlni adaptaéni plan zaméstnance

Individualni adaptacéni plan zaméstnance

Jméno a pfijmeni, titul

Nazev pracovni pozice

Nastup dne

Utvar Org.jednotka

Informacni seznameni nového zaméstnance Provedeno dNE: .........cccceerevererererereveerereereeeereeverenas
JMENO, PrjMeENT @ fFUNKCE MENTOTA: ...ttt ettt ettt beseaesesenesenens
Obsah Instruktor Datum Délka
Sezndmenis pracovistém Mentor 8h
Skoleni BOZP a PO Vedouci zaméstnanec 4h
Seznamenis dokumentaci Mentor, samostudium 16 h
Uvedeni provozu Mentor 16 h
Skoleni - Ramp Control Skolitel 24 h
Skoleni - Dangerous Goods  |Skolitel 8h
Skoleni - Weight & Balance  |Skolitel 24h
Praktické zaskoleni- obecné |Mentor 24 h
Typy letadel Mentor 8h
Praktické zaskoleni- ATR Mentor 24 h
Praktické zaskoleni- B737 Mentor 24 h
Praktické zaskoleni- A320F Mentor 24 h
Skoleni Emergency Response |Skolitel 2h
Skoleni - Safety & Security Skolitel 5h
Skoleni - Dopravni fad Skolitel 3h
Zavérecné prezkouseni Mentor, Vedouci zam. 8h

Kazdé $kolenije zakonéeno pisemnym testem. Uspésnost je stanovena mezinarodnimi
predpisy na 80%.

Vyhodnocovéni adaptacniho procesu bude realizovano za ucéasti mentora a vedouciho
ZAMESTNANCE NASIEUOVNE: ...ttt sttt st b et s etseesetsesensssssensaees

Hodnoceni adaptacniho procesu vedoucim zaméstnancem:

Podpis zaméstnance Podpis vedouciho zaméstnance Podpis mentora
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Obrazek ¢.3: Dohodnuté cile po ukoseni adaptace a plan dalSiho rozvoje

Dohodnuté cile po ukonéeni adaptace a plan dalsiho rozvoje

Jméno a pfijmeni, titul

Nazev pracovni pozice

Ndastup dne

Utvar Org.jednotka

Obdobiod: .....coeiiiieci e Lo Lo 1 OO PPN

Dohodnuté pracovnicile:

Dohodnuté podminky dalSiho rozvoje:

Podpis zaméstnance vedouciho zaméstnance
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2.3.2. Adaptaéni plan — Nekvalifikované pozice

Jako v pedchozi kapitole, tak i vtéto se z&fme na adaptai plan, ale pro

nekvalifikované pozice v rdmci stejné spwlesti Czech Airlines Handling a.s.

Jako nekvalifikované pozice jsou chapany zejmérmcpatinické jako napiklad
pracovnik nakladani letadel, maniptia céInik, fidi¢ motorovych vozik, pracovnik
obsluhy pitné vody, apod. Tyto pozice jsou zejmérykonné s pozadavkem na
manipulaci s ndkladem pod dozorem SupervisoraedN&onkrétni problémy, ktery by
mohly mit dopad na bez§most letového provozu #di se instrukcemi. Kvalifikéni
pozadavky na vykon této funkce jsou v drtivéSiné vyueni list afidi¢sky piikaz dle
typu prostedku (B, C). Zarove se také jedna oétsinovy podil vSech za¥stnané

spole&nosti.

Graf ¢.1: Porovnani paitu zaméstnanai dle jednotlivych pozic

600

500

400 -
M Pozice D

300 - m Pozice THP
B Management

200 - W Ostatni

100 -

0 -
Poéet zaméstnancl

| ztohoto divodu je adaptai plan zamfen zejména na skupinu za&stnand
vzhledem k tomu, Ze individudlni zareni na zamstnance v tomto pragdi by bylo
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¢aso¥ i zdrojow velmi nar@né. Zarové neni u &chto pozic pidélovan k now
nastoupivSimu za#stnanci mentor, ale ,pouze” osoba odgdna za dohled. &Sinou

se tak dje v jednécet zanestnand. S tim souvisi také délka celé adaptace, ktera je
zkracena na 1 tyden a to i vzhledem k poZadavkue&pusti na rychlé zdeneni
zamestnance do provozu. Adagtd plan je udchto pozic spiSe planem zacvikovym a
slouzi zejména pro informaci z&stnanci, co ho v rdmci nastupieka a co musi

absolvovat.

Vysledkem celého obdobi zacviku bylnmbyt zanéstnanec schopny vykonavat

¢innost pod odbornym dohledem.
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Obrazek ¢.4: Plan zacviku

Plan zacviku

Jméno a prijmeni, titul

Nazev pracovni pozice

Nastup dne

Utvar Org.jednotka

Informacni seznameni nového zaméstnance Provedeno dNe: .....ceeeceeveeevceeveieeeeseeeee et
OdPOVEANE 0SODA 28 ZACVIK: .ttt ettt et e seseseseseneseseenasnenanas
Obsah Instruktor Datum Délka
Sezndmeni's pracovistém Vedouci ety 2h
Skoleni BOZP a PO Vedouci zaméstnang 4h
Vstupni §koleni ODL Skolitel 16 h
Uvedeni provozu Vedouci ety 8h
Skoleni - Dangerous Goods  |Skolitel 8h
Skoleni - Dopravni fad Skolitel 3h

Kazdé skolenije zakonéeno pisemnym testem. Uspésnost je stanovena mezinarodnimi
predpisy na 80%.

Hodnoceni adaptacniho procesu vedoucim zaméstnancem:

....................................................... Podpis vedouciho
Podpis zaméstnance zaméstnance
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viv s

To co je zmého pohledu akZitéjSi na celém procesu adaptace
~nekvalifikovanych" pozic je moznost dalSiho rozepjpostoupeni na jinou pozici
s lepSim platovym ohodnocenim a hlawidina této moznosti. Vysledkem byt byt
snizeni fluktuace nathto pozicich a zajishi si zkuSenych za¥stnand. Zajemci o
tyto pozice jsou &sSinou lidé se zamem o jistou pravidelnéhgnpu, ale vzhledem
k vnéjSi ekonomické a politické situaci je velmi prapddobné, Ze touto pozici vezmou
.Za vak" i jini lidé, ktefi nemaji v sotasnosti moznost jiného uplé&tri ve svém
oboru, ale jejich potencidl iie byt spolénosti prospSny. Tyto skuténosti by nam
mél velmi vyrazré pomoci odhalit pr&vplan dalSiho rozvoje n&dhto pozicich.

Proved| jsem pizkum na pracovisti ,Nakladani letadel* u spwmlesti Czech
Airlines Handling a.s. sohledem na uUrdvezd&lani konkrétnich zagstnand.
Pripominam, Ze kvalifikéni predpoklad pro vykon této funkce je wni list.

Vysledky ukazuji, Ze vadianost na této pozici je velmi zajimava a dle m@époru

skryva dalSi potencial, kteryihe byt pro spoknost dalSim finosem.

Graf ¢.2: Vysledek pnizkumu vzdélani zaméstnanai

Vzdélani pracovniki Nakladani letadel

34 1

m Nisi stiedni odboné vzdélant

B Stredninebo stiedni odbomé vzdélani
bez maturity i vwyuéniho listu

m Stredni odborné vzdélani s viuénim
listem

M Uplné stiedni odborné vzdélani s
maturitou

m Uplné stiedni odborné vzdélanis
yyutenim i maturitou

= Uplné stiedni vieobecné vzdélani

w Wysokoskolske vzdélani
m Vyisi odborné vzdélani

Zakladnivzdélani

16 % neplni— 39 prac. z 249 prac,,
20,5% preplhuje — 51 prac. z 249 prac.
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Z tohoto pohledu se tento postup jevi jiz spiSeo jhlodnoceni, ale vzhledem
k tomu, Ze chceme tyto skdteosti zjistit co nejtive po UspSném zapracovani
zantstnance je vhodné tento ,Plan dalSiho rozvoje” kapiat v podstat ihned po

seznameni zagstnance s pracovnim préesdim.

Obrazek ¢.5: Plan dalSiho rozvoje zarméstnance

Plan dalsiho rozvoje

Jméno a prijmeni, titul

N4dzev pracovnipozice

Nastup dne

Utvar Org.jednotka

Jméno,pfijmeni, titul a funkce vedouciho zaméstnance:

Obdobi 0d: ... O ettt sttt e

Dosazené vzdélani

Cile zaméstnance ve spolecnosti

Dohodnuté podminky dal$iho rozvoje:

Podpis zaméstnance Podpis vedouciho zaméstnance
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2.3.3. Osobnostélovéka

Dulezitym faktorem pro 0sgnou realizaci nejen adaptého procesu, ale i
nasledného hodnoceni a ceédély dalSich zalezitosti je osobnokiveéka, jeho chovani,
schopnosti, paéeby, hodnoty, zvyky, ale také rfapztah k praci, co ho motivuje, apod.
Samozejme, Ze na tyto a mnohé dalSi otazkytSmou nedostaneme odpav pri
pouhém dotazu a je tedy velmiimosné pokud dokazemeskteré zakladni rysy
identifikovat z jinych ryé a vlastnosti.

Pracovni chovanilovéka spoluuguji mnohé osobnostni a individualni charakteristiky
a aekavani, jeho identifikace s organizaci a pracdc®vni chovanélovéka ovliviwuje
mnoho fiznych situanich faktofi, vyznamnym aspektem je i subjektivni vnimani

téchto situaci, podledmo? se potondloveék choval!
Dulezité faktory osobnostioveéka:

Schopnosti — predukuji ¢lovéka k vykonavané praci. Jsou to ziskané dispozice

k urgitym ¢innostem, které se postupuatvéeji pomoci osvojovani ginnosti.

Dovednosti— velmi Uzce souvisi se schopnostmi. V praxi taraana schopnostgvést

teoretické ¥domosti k praktickému vyuZziti.

Potieby — Projevy nedostatku

~ v s

Motivace — Detailr€ji objasréno jiz v kapitole¢. 1. Bez blizSich znalosti o charakteru
¢lovéka je jen velmi ¢Zké motivovat a to jak pozitivp tak také negativn Motivace

nesmi byt zagnéna s manipulaci.
Postoje— Vyjadiuji vztah¢loveka k hodnotam.
Aspirace — Zivotni cile a s nimi spojen& mira usili k jejidosaZeni.

Emocionalita — citlivost ¢lovéka wi¢i riznym situacim, které jsou vyvolavany

emocemi.

1 KOCIANOVA, R., Personéalnicinnosti a metody personalini pracie.vyd. Praha : Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-2497-3. s.22.
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Hodnota — subjektivni vyraz, ktery je figuzovan ufitym udalostem, situacim,
¢innostem nebo objelitn v souladu s pégbami a zajmy.

V tomto ohledu je moznéredpokladat, Ze dgité typy lidi gitahuje utité pracovni
prostedi a naopak dité pracovni progedi potebuje utité typy lidi. Sest typ
osobnosti dle profesniho priedi dle Hollanda (1966)

» Realisticky typ — fyzicka aktivita, pohybové dovedt, preference prace

s predmety, nastroji, apod.iémesla, zegdélstvi, atd.)

= Zkoumavy typ — pozorovani, analyzovanieSeni problérin(matematika,

chemie, biologie, atd.)

= Tvarci/umelecky typ — inovace, intuice fedstavivost, kreativita, sebevyjédi.
(hudba, vytvarné usmi, atd.)

= Socialni typ — prace s lidmi, pomoc druhym.(sodigrace,lektorska&innost,

psychologie, atd.)

» Podnikavy typ — feswdcovani, ziskavani lidi, prdce mezi lidmi, organizoya

vedeni lidi. (Management, pravo, obchod, atd.)

= Konvertni typ — dana pravidla, prace s daty. (Fitractvi, (rady, atd.)

2.4. Uvedeni zandstnance na pracovist

Velmi dalezita cast celého adaptaiho procesu je samotné uvedeni nového
zanestnance na konkrétni praco¥igtitvar, organizéni jednotku) v podstatdo nového
pracovniho prosédi, které ma sva pravidla, svou kulturu a je ppeémo zamsstnance
novym prostedim. Prvéadym cilem této faze adapidho procesu by #ho byt predani
zakladnich informaci o pracovnich podminkach a lostkech (umisii pracovist,
informaci o z&atku a konci siny, umiséni Satnich sknék, socialnich zézeni, mista
pro okterstveni, apod.), informovat jej o normach vykonwehevani na pracovisti,
zvySit zainteresovanost zastnance a hlawndat moznost za#éstnanci, aby se necitil

vice nervdzni nez jefpozené pro podobné Zivotni situace.

36



N¢které z gchto informaci mohou byt fpdany zaréstnancem personélniho
tuto cast podcenit. Odp@dny manazer by #h cely adaptani proces zahajit a také
uveést zamstnance na jeho budouci praco¥isZachovani tohoto postupu jdéldzité
zejména proto, Ze nepodcenime prvni dojem novéhEstaance a také nebude
nasledg vedouci zarstnanec povazovan zgkoho neznamého. Vedouci zéstnanec
by mel informovat o vySe uvedenych bodecliegat a komentovat adapta program,
dat prostor pro i)padné dotazy a také nenasilnou formou zjistit pdeymy z nastupu
do spolénosti. | tato prvni zji&#ni mohou pomoci vifpadném zkvaliténi celého
procesu adaptace. Naslédpiedstavi mentora nebo vedouciho skupiny, kterému
noveho zamstnance feda k dalSinginnostem. Ten by #h nasled® predstavit nového
kolegu ostatnim za#stnan@m. Obvyklé je, Ze praci mentora vykonava zkuSeopyel
hodnoceny a iffgdem ukeny zamistnanec. Velmi zajimavé a nemohu nezminit
Fowlerovu teorii o fipadném mentorovi, ktery oproti standardu uvad edbré, kdyz
tito pravodci nejsou lidé, ki@ jsou v organizaci iffliS dlouho. Jako lide, kié jsou
v organizaci relativé kratkou dobu, si asi budou pamatovat na vSechaypsehyby a
obavy, které samiipd ¢asem zaZivali, a tak budou schopni Iépe a rychlejieho
pracovnika uklidnit.

2.5. Pribéh a vyhodnoceni adaptace

Po uvedeni nového za@stnance na nové pracowShastava vlastni realizace
piipraveného adaptaiho planu. ©ekavanym vysledkem je U&mé absolvovani
stanoveného adagt@ho programu a nasledna schopnost &dnance samostatra
efektivné vykonévat pidélenou praci.

Zarover jednim z dalSich dil je prowteni spravnosti nastaveného adapiiao
procesu, ktery spinime pouze dikydlp¥znému vyhodnocovani, &mé vazk a
celkovému vysledku. Samigne je nutné, aby byl zachovan také pozadovaiisgtyp

adaptovaného zatstnance.

Vyhodnocovani prbéhu adapténiho procesu je stajndilezité jako adaptani
proces sam. Je zadouci adaptovaného ézamance seznamit se skinesti, ze

k vyhodnocovani dojde a také je vhodné stanojiragitutoc¢innost konkrétni milniky.
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To miZe byt napiklad ¢asové rozmezi nebo také konkrétni oblasti adapkime#noceni
by melo probihat Ustni formou, posfakratky pohovor, kdy rizeme zjistit jaky je
nazor zamstnance na [ibéh adaptace, zda vyhovuje tempo nebo také zdaejeny
obsah novych informaci. \fipadt, Ze rEktera z oblasti bude hodnocena negativn
mame je&t prostor pro fipadné Upravy. Timto krokem ukazeme #smanci osobni
piistup a skutény zdjem o jeho praci. Zalezi nam na &s@ adaptaci. Podobnych
pohovoi muze byt rekolik, zalezi pouze na vedoucim z&tnanci, ale @y by byt
vzdy smysluplné a ne#ty by zpisobovat moznou nervozittl nageti. Dalezita je také
piitomnost mentora, ktery je po celou dobu &stmanci pitomen a doslova zna kazdy
jeho krok a koriguje jeho chovani vijghu adaptace.

Tomuto hodnoceni by &a predchazet fiprava na tento pohovor, tak, abychom
zanestnanci skuténé sclili konkrétni a uchopitelné informace. Zé&stnanec by nedh

odejit z kanceli@ vedouciho s Zadnou nejasnosti.

Samozejmosti je hodnoceni po absolvovani adagteo procesu, kdy by &o
probthnout shrnuti celého obdobi, ¢la by byt zjiStna skuténa pipravenost
zanestnance na samostatny vykon prace, cile ¢samance ve spalaosti a také

stanoveny dalSi cile a diskutovany moznosti dalBizeoje.

Zda se, Ze rozhodujici pro miru energie pteni a gipravenost pro &eni je
motivace. Pro dos{e je to zvlas dulezité, protoze jejich motivace musi byt nalezena

nebo vytvdena jako podét k dalsimu deni'?

Cile by ntly byt voleny tak, aby byly pro zafstnance motivéni. Zaroveé by msly
byt nastaveny tak, aby nebyly lehce spinitelné, ddsazitelné. Samégimosti je
stanoveni termin splreni, dalSiho hodnoceni a také v idealnifipadt odmena

(finaneni i nefinargni).

12\/ACINOVA, M., TRPISOVSKA, D., FARKOVA, M.,Psychologiel. vyd. Praha : Univerzita Jana
Amose Komenského Praha s.r.o0., 2008. ISBN 978-828&7-1.s. 105.
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3. HODNOCENI| ZAM ESTNANCU

Hodnoceni zawgstnand predstavuje proces formalizovaného poskytovani a
ziskavani oboustranné &pé vazby k pracovnimu vyvoji, rozvoji i v&dvani
hodnoceného a Urovni kompetenci Zamance ustanoven§asovy usek. Umailje
porovnani vystup hodnoceni konkrétniho za@sinance viznych ¢asovych
horizontech, sledovani vyvojového a rozvojovéhandre zandstnance. Hodnoceni
zanestnand obecr je jednim z dlezitych manaZerskych ukan Stejré jak bylo
zmirgno vcasti této prace dnované adaptamimu procesu je i hodnocet@sto velmi
podcéiovanou ¢asti prace manazera. Je sice pravdou, Ze mame stoZetkat se
s hodnocenim zagstnan@ mnohemcastji nez s adaptaim procesem, ale chybyip
hodnoceni, chapani hodnoceni pouze jako adminigtfatikon a ztratu¢asu toto
rozSteni eliminuje vtom hor§im smyslu chapani. Vliv ostatki pti hodnoceni
zantstnand je jeSt horSi o skuténost, Zze dochazi k zazitfichto navyk a nasledé
k degradaci hodnoceni obécrVysledkem niZze byt i demotivujici a Spatné vnimani
hodnoceni ze strany z#&gsinance. Vedouci zafstnanec postrada odpovidajicitmu
vazbu, ztraci schopnost motivovat svéifipehé, ale také tim brani rozvoji zésthané

a moznéhotrstu jejich vykonu.

Zamestnanci, kterym nadzeny dava zgnou vazbu jen velmi omezémebo wibec
ne, se ¢asto domysleji toho nejhorSiho: g€ je se mnou nespokojeny”,

,Neodpovidam jeho poZadata“, ,Musim mit rgjaky problém**?

Hodnoceni zagstnand se da velmi jednoduseimvnat napiklad k fotbalovému
utkani. Svym gastnikim i divakim dava moznost v kazdém okamzikedst, jaké je

skore hry.

Praé tedy hodnotit? Jak hodnotit? Kdy hodnotit a kddvdkana viasté hodnotit?
Nez se dostaneme k odgovm na jednotlivé otazky a k formalnimu (systémougm
hodnoceni nemohu nezminit neformalni hodnoceni,rékt& si to mozna

neuvdomujeme je také chapano jako hodnoceni a précsfprmalniho hodnoceni je

¥ WOLTERS KLUWERCR, Personalistika4. vyd. Praha : Meritum, 2011. ISBRBBO-7357-
627-1.s. 258.
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velmi dilezité. Neformalni hodnoceni poskytuje vedouci &stmanec svému
potizenému slovni formou (pochvala, upoza vytka), je spontanni ado by byt
realizovano co nejive po situaci, ktera je takto hodnocena, aby ytadnocenim
spojena a hodnoceni mohlo byt maxindakonkrétni. St& tieba jen poékovani za
dokie splrény Ukol, gipadré vytka za @jaky proheSek. Je samégimeé prijemrgjsi
scklovat prijemné informace, ale abychom mohli definovat copfemné musi
existovat také opak. V kazdénmipact plati, Ze tato informace musi byt konkrétni, tak,
aby @ijemce jasa pochopil, co udal doke/Spatg a byl schopen se dle toho zachovat.
Pokud jakékoliv hodnoceni pouze obecné bez blggtikace nebo nekonkrétni, ztraci
vyznam a mze ve vysledku uskodit i kdyZz to myslime vSemonoke. Jednotlivé
,Stiipky* sloZzené z neformalniho hodnoceni bylyntaké slouzit pro jiz zniiovanou
konkretizaci pi hodnoceni formalnim. V podstase détici, Zze formalni hodnoceni by
meélo byt hlavré shrnuti hodnoceni neformélniho. Tedy hodnoceninijo byt
objektivni s cilem minimalizovat moznou subjektiviti kdyZz se ji pravpodobré

neubranime.

Pra¢ tedy hodnotit? Hlavnim cilem hodnoceni neni amidat chyby za kazdou
cenu ani trestat zafstnance za to, ze se jich dopustil, ale¢aawozpoznat nedostatky
v praci a nésledn postup nebo chovani za&stnand korigovat, zji§ovat zda
nepotebuji podporu, pomoc nebo jiné zdroje, a tim zajisisazeni stanovenych Gkol
Hodnoceni ma minmi@dny vyznam z pohledu zj&ti, jak zamndstnanec zvlada své
pracovni ukoly, jaké jsou moznosti jeho dalSihoAjwve spolénosti, ma za cil zlepSit
pracovni vykon, zvysit efektivitu a kvalitu pracgepSit motivaci zagstnand, jejich
stabilizaci, zlepSit vztahy n#&ideny x potiizeny, komunikaci, diferenciaci odifovani
atd. Velmi dilezita je v systému hodnoceni¢apa vazba, ktera ve své podstaegimo

hodnoti praci vedouciho z&stnance/hodnotitele.

Jak vlastd hodnotit? Zminil jsem jiz dvmoznosti hodnoceni. Neformélni (Ustni
hodnoceni/zgtna vazba na vykon) a formalni (systémové) hodniocktetod jak
hodnotit existuje samegjmeé vice a zalezi na tom, z jakého hlediska vlastainboeni

probih&a. Podrobiji se metodam hodnoceni budentaavat v kapitole 3.2.2.

Hodnoceni v jakékoliv pod@bse neprovadi zivodu, Ze to vyZaduje n&deny
nebo normy spolmosti, ale z 8vodu, abychom informovali zatstnance, jak je
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nahlizeno na jeho pracovni vykon, céi&ddolie, co Spath a kde by byla spotmost
(vedouci zaréstnanec) rada, aby se zlepSil. Zatoye ziskdvana zpna vazba, kterou

je mozné vyuzit  motivaci zandstnané@ afizeni pracovniho vykonu.

Kdy by mélo hodnoceni probihat a kdo byhihodnotit je pedmetem nastaveného
systému. Casova osa hodnoceni se odviji od systému hodnogengpolénosti,
kazdopada i zde plati, Ze spravné ¢msovani je fedpokladem usiného hodnoceni.
Jak je jiz zmigno vySe, neformalni hodnoceni byelm prokthnout pokud mozno
bezprostedre po situaci, kterou hodnotime. Formalni hodnocgnnaopak milo mit
stanovenou periodicitu, tak, aby bylo mozné se &adaostaténé pripravit. Obvyklé
byvactvrtletni, pilro¢ni nebo réni hodnoceni.

Hodnotitelem by ril byt vzdy nadizeny zamistnanec, fipadré spolupracovnik,

jehoz hodnoceni je dale vyuzitéi podnoticim pohovoru.

3.1. Rizeni pracovniho vykonu

Nepretrzity proces, ktery vyjadje spravné manazerské postupy udavanirigm
sledovani a wteni pracovniho vykonu afipeti odpovidajicich krok Z pohledu
vedouciho zagstnance by se neflo jednat o Bco zvlastniho, neobvyklého nebo snad
vykonavaného naifkaz personalniho utvaru. Namisto toho by tiiteni n€élo byt
povazovano zaipozeny rys dobrého manazera. Aby tomu tak mohlojbydilezita
aktivni podpora vrcholového managementu, ktery rdésjasi najevo, Ze ho podobny
styl fizeni zajima, vyhledava ho a podporuje. Vrcholovanagement by h
zdurazhovat, Zeftizeni pracovniho vykonu je to co se od vedoucicméztmand
ocekava. Je to Asob, kterym bychom se din snazit ziskat od vSech zé&stnand co
nejlepsi vykon a motivovat je k dosahovani stangebrcili. Tento proces se zabyvéa
efektivnosti jednotlivce, tymu a spofeosti.

Vyrazy vyuzivané prdizeni pracovniho vykonu se vyhybaji pojmu ,Hodnadten
ktery je spojovan se souhrnerfiwdjSich vykori zantstnance a je provédo WwtSinou
hierarchicky. Oproti tomu jéizeni pracovniho vykonu speéley proces dvou partnier
(vedouciho a zawsstnance), kté ve vzajemné spolupraci posuzuji pracovni vykon

zanestnance a shazi se dosahnout shodyredmgtem je zejména zkoumani a
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posuzovani pracovniho vykonu. Z pohledu termin@qgipro procesizeni pracovniho
vykonu pouzivan pojem — partnerstvi. Stanovovauwiobigich cil je vysledkem shody
vedouciho a zadstnance. Spkni takto definovanych dilje mnohem vice motivuijici,
nez v gipad jednostranného stanovenitcilSpolugast zamistnan@ na stanovovani
ukola a cily posiluje jejich tendenciifjmout tyto tGkoly a cile za sv®izeni pracovniho
vykonu je zaloZeno na planovani pracovniho vykaedy na doho& mezi vedoucim a
zanestnancem. Tato dohoda zahrnuje plan zlepSovaniopméwo vykonu, plan
vzklavacich aktivit a osobniho rozvoje (samostatné&haxeni, kodovani, mentoring,
projekty, apod.). Dohoda konkretizuje skirtest, co se od zafstnance &ekava, jak
toho dosadhne a také jaka podpora mu bude pro aealposkytnuta. Zarowejsou

stanovena kriteria vykonu. Pro toto stanoveni Kfit@tikazi o splréni/nesplgni) je

stalecastji vyuzivano tzv. stanovovani 6iSMART.
S — Smart/Stretchnig (konkrétni/néng)
M — Measurable (MFitelny)
A — Achievable (Dosazitelny)
R — Relevant (Dlezity)

T — Time framedasow ohranteny)
Konkrétni kriteria pro hodnoceni pracovniho vykanahou byt nasledujici:

= Dosahovani cil

» Odbornéa zfisobilost
= Kvalita

* P¥inos pro tym

» P&e 0 zdkaznika

* Pracovni vztahy

* Produktivita

» Flexibilita

= Cile tykajici se dovednosti/vaddvani
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= Spojeni osobnich dils cili spolénosti
» Znalost podniku a podnikani

=  Znalost finaknich zalezitosti

Tato kriteria vzeSla ze $ehi otizeni pracovniho vykonu zrealizovaného v roce
2003 a jsou obsazena tznych publikacich, které jsou této problematiéaowany.

Posledni polozku (znalost finamich zalezitosti) doplnil M. Armstrong v roce 2007.

Na vlastni pohovor dizeni pracovniho vykonu jeitZité se velmi dote pripravit.
Spatna fiprava niize vyrazg ovlivnit vysledek tohoto partnerstvi. Je nutiéravit si
podklady, pipravit zpisob realizace a také &pou vazbu. Stepntak by ngli byt
pripraveni i hodnoceni zatstnanci a to zejména v oblasti ,objektivniho* poseni

svého pracovniho vykonu a vyhlidek do budoucna.

DalSim, nemé# dilezitym krokem je vytvéeni spravné atmosféryippohovoru.
Vzhledem k tomu a@&em budeme jednat je vhodna atmosféra neformalnibsiedi,
COZ je mozné zajistit tim, Ze nacatku budeme volit obecné otazky, které nemaji

piimou souvislost s vykonem z&stnani.

Zarover je dilezité povzbudit zagstnance sebehodnoceni, w§thv dulezitost
hlavre ve vztahu k vysledkm celé spolénosti, ale také v zajmu jeho dalSiho rozvoje.
Takeé tim ukazujeme zajem o jeho osobu a v padgtatato skuténost nezbytna pro

dalsi diskusi.

Pohovor je nutno vést dlergdem pipravené struktury, efektivn vyuZivat
stanoveny¢as a dat dostatek prostoru k vyj@ei zandstnance. V idedlnim ffpact
pouze nastinit ttma a nechat zamance toto téma rozvinout a vystupy pouze

korigovat.

M¢li bychom se zawftit na praci zamsstnance, nikoliv na & jako osobnost.
Postavit toto zagteni na dkazech, nikoliv na dojmech nebo nepodloZenych tkte

Dulezita je také zftna vazba, kterou poskytneme s tim, Ze konkretiaajdetaily,
které vedly k ovliveni pracovniho vykonu. Zaroiese nesmime dopustit nekavané

kritiky, ktera by vedla k uzdaeni se zawstnance do sebe a v podstdt nutnosti
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pohovor ukogiit. VeSkeré zalezZitosti detre kritiky by mély byt feSeny v ramci
neformalniho hodnoceni ihned po situaci, kterotatélodnotime.

Na za¥r musime spol@¢ stanovit konkrétni cile a také plan jakym jich eme

dosahnout. Vyrazhby tomu n¢la napomoci fatelska atmosféra.

3.2. Systém hodnoceni

Systém hodnoceni by dnvychazet z personalni politiky spoéfesti zandrené na
motivaci a zvySovani vykonu zastnané. Predpokladem pro ugpnou implementaci
systému hodnoceni je aktivnéast vedoucich za¥stnan@ na jeho pipraw a jejich
dukladné seznameni (proSkoleni) stimto systémem.oMddzandstnanec by
nejprve pochopit vyznam atkkzitost spravé provedeného hodnoceni pro jeho dalsi
praci. Zakladem pro kazdy systém hodnoceni, ktdegduge i motiv&ni prvek
hodnoceni je hodnotici pohovor. Pokud mame Foww tymové praci, tak i ies
organiz&né¢ dané vztahy natzeny x podizeny se jeden bez druhého neobejde.
V souvislosti s hodnocenim havme o systému (formalnosti) tehdy, pokud se jedna o
nastaveny systém spofosti s pedem konkretizovanymi postupy, kompetencemi a
odpowdnostmi. V tomto ohledu je utkZité, aby tato systémovost v sobkryvala
moznost flexibility (volitelné kompetence, obdolddmoceni, apod.). idezité take je,
aby se systémem hodnoceni 2Zatnandé byli seznameni sami zastnanci. Toto je
mozné zajistit najklad Skolenim, ale asi nerozsahlejsi formou je fagina vydani
postupu hodnoceni formaizené dokumentace. Tato dokumentace Blambsahovat
dostaténé informace k tomu, aby byl systém #é®lpochopen a nijak dale nezkreslovan
nebo vykladan jinak. K aggné implementaci systému hodnoceni je tallézité ho
dohie zandstnan@m prezentovat, tak, aby nebyl chapan pouze jakoénzio, ale aby,
byl prijat pozitivré stim, Ze neni prospny jen pro zawgstnavatele, ale také pro
zantstnance. Dokumentace systému hodnoceni bila nobsahovat nasledujici

informace:
=  (Obsah dokumentu

» Ucel dokumentu
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= Postup (popiginnosti)

= Smysl a cil hodnoceni

= Zasady hodnoceni

»= Hodnotitel

= Hodnoceny

= Typy hodnoceni

» Potebné formulée

= Kompetence a hodnotici stupnice
» Pokyny k hodnoticimu pohovoru
»  Zawretna ustanoveni

Je dilezité toto hodnoceni spojit systém hodnoceni Siaélmoznostmi rozvoje
zanestnance a s tim spojené motimastimuly a také ziskani &gmé vazby. Zejména
vyznam zgtné vazby by nemt byt opomenut. & nedochazi k formalnimu stanoveni
zpetné vazby, tak kazdy z nas ji pelbuje a v podstatvyhledava bez rozdilu zastavané
pozice. Pochvalu ma rad asi kazdy a je to v poglsi@tena po dobe vykonané praci.
Muze byt doplgna také o odrnu (finartni i nefinagni) Stejié tak, pokud neda
vedouci zarméstnanci najevo, Ze jeho vykon nenapgé aekavani, tak si tento
zamestnanec bude zakoaimyslet, Ze je vykon odpovidajici. Bez poskytnupétrzé
vazby pak jen&ko miZzeme plnit stéle vyssi cile spéiesti bez potizi. Zina vazba
by, ale nendla byt pouze satasti systemového hodnoceni, aldarby byt poskytovana
priabézrne a v podstat kdykoli, kdyz je k tomu filezitost.

V ramci systému hodnoceni haitme o typech hodnoceni, ktera vyjagd ¢asové
obdobi, za které bude hodnoceni probihat. Jeda&aéasledujici typy hodnoceni:

= Hodnoceni v ramci zkuSebni doby

= Praib&zné nésicni hodnoceni
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* Pravidelné plro¢ni zangéstnand@

* Pravidelné roni hodnoceni zasstnané
= Mimotadné hodnoceni

= Hodnoceni i mimoradnych zminach

Systémovost échto hodnoceni se vyzfige tim, Ze kazdé z nich ma stanovené
konkrétni kompetence, kriteria, které jsou vyhodn@my. Tyto kompetence bydhy
byt vzdy v souladu s cili spdleosti a jejich plgni vyhodnocovat. S ohledem na
flexibilitu a mozZnost hodnoceni specifickych Gtvai tymu by n€ly byt k dispozici
také volitelné kompetence jejich vyuziti zavisivedoucim Utvaru. V kazdéntipact
plati, aby byly volitelné kompetence stanoveny paoestnance jednoho tymu stejné.

V opainém gripact se dopoustime diskriminace.
Priklad stanovenych kompetenci:

= Sebereflexe a sebeeni

= Spoluprace

= Otewenost ke zénam

*= Vedeni a motivace

» Organiz&ni schopnosti

» Rozhodnost a ochota nést odpdnost
Ptiklad volitelnych kompetenci:

= Komunikace

= Odbornost

= Tymova prace

» Vlastni rozvoj
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» Analytické mysleni

= Strategické mysleni
= Kreativita

= Re3eni problérin

= Stanovovani priorit

= Reseni konfliké

= Zvladani stresu

= Zakaznicka orientace

Stejre jako hodnocené kompetence zstnand by mél byt dan také zgsob, jakym
budou kompetence hodnoceny. Pro tutofgdmi ntiZze vyuZit nafiklad ciselnou
stupnici. Stupnice by #&ma byt volena, tak, aby poskytovala vice moznost p
hodnoceni a ne#&a by byt omezena pouze na dobry/Spatny. Hodndaampetenci se

vyznaiuje také orienténim popisem, konkrétniho stuphodnoceni.
Takova stupnice fZe vypadat naptakto:

Obecné hodnoceni kompetence:

1 — Nevyhovujici

2 — Ne, vZdy odpovidajici pozadairk

3 — Odpovidajici poZzadavkn

4 — Prekratujici pozadavky

5 — Velmicasto pekraujici pozadavky

6 — Vynikajici

Konkrétni hodnoceni kompetence:

a7



SPOLUPRACE
1 - Vyhyb4 se spolupraci, znalosti a informace wyafiouze pro vlastni petou.

2 — Radji pracuje sam, i kdyz by spoluprace mohtmgst lepSi vysledky. Znalosti a

informace sdili s ostatnimi, pouze pokud je to dgxeno.
3 — Spolupracuje s ostatnimi, zajima se 0 nazomgtizlpy jinych.

4 — Efektivre spolupracuje siznymi lidmi, i kdyZ zastavajitzné nazory. Vytvé si a
udrzuje funkni pracni vztahy. KonfliktyfeSi v¥cn¢ a bez emoci. Ziskané znalosti a

informace aktivi predava &m, ktei je potebuji pro svou praci.

5 — Vyhledava spolupraci. Zajimd ho nazor druhéngtra zgtna vazba na jeho
chovani. Své jednanitippisobuje tak, aby byl produktivni pracovni vztah za@n i
ve slozitych situacich. Ostatni kolegy motivujekkianimu sdileni a fedavani znalosti

a informaci.

6 — Spoluprace p#tmezi jeho velmi silné stranky. Je ddivy pri feSeni pracovnich
problémi. Casto je vyuZivan jako zprdstlkovatel pro hledani shody mezi kolegy se
zdanliw negekonatelnymi neshodami. Za Zadné situace ned@wjinegativni emoce

ovliviiovaly pracovni vztahy.

Podobny systém konkrétniho hodnoceni velmi vygazapomaha rozhodovani o
pridéleni zndmky dané kompetence a to jak pro sebehednadak také pro hodnotitele

a vyrazri zjednoduSuje dosazeni shody nazoru.

Souasti systéemu a #Zgobu hodnoceni je také sebehodnoceni nebo takéazp
vazba. Sebehodnoceni dava Zamanci moznost ohodnotit sam sebe a naslsda
hodnoceni obhdjit. Tento #pob nemusi byt vzdy Upirjednoduchy, & se mize zdat,

Ze jednoduchy je. Ohodnotit i§vvykon na oficialni Urovni dle stanovenych kriieri
muze byt rkkdy frustrujici. O to dlezit¢jSi je @i hodnoticim pohovoru pouZivat
konkrétni piklady, tak, abychom dokazali co n&gpreji obhajit stanovené hodnoceni,
v idealnim pipact by pak ngla nastat shoda hodnotitele s hodnocenymiddu
eliminace subjektivnich faktdy které maji vliv na hodnoceni je dalsi mozZnosti

hodnotitele vyzadat si Zmou vazbu na hodnoceného odkterého z koleg

48



zamestnance. V takovémiipact je, ale nutno brat v potaz objektivitu takovét@tng
vazby vzhledem k tomu, Ze respondent poskytujiéirmu vazbu bude pragdodobré
také i svém hodnoceniipdnEtem zgtné vazby jiného kolegy. To iwe mit za
nasledek ,vzajemnou vypomoc*. Hodnotitel by v ramidpravy na hodnotici pohovor
mél ziskat maximum dostupnych informaci o pracovnirgkonu hodnoceného.
konkrétni gipady vztahujici se k hodnocenym kompetencim. S&ejmog, Ze v gipadc
kladného hodnoceni to bude vzdy jednodussi, ajeésjako absolvujeme fjjemna
hodnoceni, musime si projit i hodnocenim negativZiegména fi negativnim posudku
je dilezité, aby hodnoceny pochopil j&sprod je tak hodnocen, co e udlat pro
zlepSeni. Kritika je obe@nSpat snasSena a detailni a konkrétni Wtni ponize jeji
dopady zmirnit. Vhodna argumentacé&zaa paradox# poslouzit také jako motivai
stimul do dalSiho obdobi. DalSim zdrojem informgwio hodnotitele je prav
sebehodnoceni a #&pa vazba od koldg Sebehodnoceni nam poke identifikovat
pozici, na které se hodnoceny vnima a dle zaznamyeharozditi pripravit prib¢h

hodnoticiho pohovoru.

Zawrem hodnoceni by &b byt dosaZzeni shody hodnotitele a hodnoceného nad
celkovym vysledkem hodnoceni a stanoveni dalSithh Stejreé, tak by n€lo byt
domluveno dalSi hodnoceni, fip kterém budou stanovené cile vyhodnoceny.
Z psychologického hlediska nesmi dojit k tomu, aexstnanec odejde z hodnoticiho
pohovoru frustrovany s jakymikoliv nejasnostmi. tlelem hodnotitele navodit pocit
dulezitosti hodnoceného i wipadt negativniho hodnoceni, ukadzat mu, Ze existujeacest
ke zlepSeni.
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Obrazek €.6: Zadznam osobniho hodnoceni zaéstnance

Zazanam osobniho hodnoceni zaméstnance

Jméno a prijmeni hodnoceného:

Osobni cislo:

Druh prace:

Organizacni jednotka:

Jméno a pfijmeni hodnotitele:

Funkce hodnotitele:

Datum hodnoceni:

HODNOTICI STUPNICE

1* 2 3 4 5 6*

Ne, vidy e ey v oo | Velmicasto

Newvh ici | od idaiici Odpovidajici | Pfekracujici vekracuiici | Vvnikaiici
o o fekra

evyhovujici VpOVI a{lm potadavkiim | pozadavky p evr Cujici ynikajici

pozadavkim pozadavky

* Je-li hodnoceni ve stupni ¢. 1 nebo 6 je hodnotitel povinen pfipojit komentar, ktery poskytne informace o
dlivodech takového hodnoceni. V ostatnich pfipadech je komenta¥ nepovinny.

I. HODNOCENI VYKONU
. . Sebehod i i L. .
Kritérium Popis R HOdlnogem Komentdr hodnotitele
Presné, peclivé, bezchybné
v s o a samostatné plnéni ukolu.
PInéni ukolt nostainep .
DodrZovani stanovenych
termind.
. oo Dosahovani stanovenych
Dosahovani cilt e Y
cild
1. OSOBNi HODNOCEN{
POVINNE KOMPETENCE
, Sebehod i Ly . i - .
Nazev e f_gocem Komentaf hodnoceného Hodlnoscenl Komentar hodnotitele
Sebereflexe a
sebefizeni
Otevrenost ke
zménam
Spoluprace
VOLITELNE KOMPETENCE
P behod it Ly , Hod i
Nazev sebe f_g“e"' KomentaF hodnoceného| 1n_°6cem Komentaf hodnotitele
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I1. ZADAN{ UKOLU PRO ROK ............

Popis

Termin splnéni

IV. AMBICE ZAMESTNANCE

V. POTREBY DALSIHO VZDELAVANI A ROZVOJE

VI. KOMENTAR

Podpis hodnotitele:

Predpokladany termin dalSiho hodnoceni:

Vyjadreni a podpis hodnoceného:
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Obrazek ¢.7: Zpétna vazba pro hodnoceni zaéstnance

Zpétna vazba pro hodnoceni zaméstnance

Poskytnénte prosim zpétnou vazbu na spolupracovnika:

Jméno a pfijmeni zaméstnance:

Jméno a pfijmeni hodnotitele:

Datum hodnoceni:

Prosim vypliite ndsedujici zpétnou vazbu pro Vaseho kolegu. Poskytnuti této zpétné vazby je
dobrovolné a zéleZi na Vasem rozhodnuti. V pfipadé odmitnuti poskytnuti této zpétné vazby
nebudete vZadném pFipadé ze strany zaméstnavatele jakkoliv postihnut/a.

Tato zpétnd vazba bude pouZita jako jeden z nékolika podkladu wluéné pro hodnoceni a dalsi
rozvoj Vaseho kolegy. Prosim vypliite tabulky s cilem, co nejpfesnéji ohodnotit kompetence Vaseho
kolegy. Zamérte se na konkrétnisituace a ptipady, které ovliviiuji Vas pracovni vztah.

Smyslem tohoto formulafe neni "znicit pracovniho nepfitele" ani "vychvalit kamardda", smyslem je
poskytnout danému kolegovi moZnost podivat se na jeho pracovni chovani a vysledky o¢ima druhé
strany. Dékuji Vam upfimné za to, Ze jste vyplnénim tohoto formuldfe pomohli Vasemu kolegovi v
rozvoji.

HODNOTICi STUPNICE

1* 2 3 4 5 6*

Ne, vid Velmi gast
&, vedy Odpovidajici | Pfekracujici elmicasto

N . pozadavkim | poZadavky .
pozadavkim poZadavky

Nevyhovujici | odpovidajici prekracujici | Vynikajici

*Je-li hodnoceni ve stupni ¢. 1 nebo 6 je hodnotitel povinen pfipojit komentat, ktery poskytne informace o
divodech takového hodnoceni. V ostatnich pfipadech je komentaf nepovinny.

POVINNE KOMPETENCE

, Sebehod i - . Hod i - .
Nazev © ef_ 2"“"“' KomentaF hodnoceného| " ln_ogem Komentar hodnotitele
Sebereflexe a
sebefizeni
Otevienost ke
zméndm
Spoluprace
VOLITELNE KOMPETENCE
, Sebehod i iy , Hod i (v .
Nazev © Elo_ gocem KomentaF hodnoceného| ' 1n—ogen| Komentar hodnotitele
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ZHODNOTTE PROSIM CHOVAN{ VASEHO KOLEGY

Kolega by mél pokracovat v pouzivani:

Uvedte jednu véc (chovani, styl prace,pfistup kmproblémam, atd.), kterou Vas kolega jiz pouziva a
podle Vas mu pomahd dosahovat dobrych vysledk( a mél by tudiZz pokracovat v jejim pouzivani.
Uvedte, pokud mozZno, konkrétni pfipad, kdy se toto chovani projevilo.

Kolega by mél zacit:

Uvedte jednu véc (chovani, styl prace,pfistup kmproblémdm, atd.), kterou by mél Vas kolega zacit
délat, aby ve své praci dosahoval lepsivysledky. Vysvétlete konkrétnéji, jaké by to mélo dusledky, v
¢em by to pomohlo, atd.

Kolega by mél prestat:

Uvedte jednu véc (chovani, styl prace,pfistup kmproblémam, atd.), kterou by mél Vas kolega prestat
délat, aby ve své praci dosahoval lepsivysledky. Vysvétlete konkrétnéji, jaké zmény by to
zplsobilo, véem by to pomohlo, atd.

Prejete si zUstat v(ci kolegovi v anonymité?

ANO NE

Dékuji za vyplnéni formulare. PosSlete jej prosim obratem zpét.
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3.2.1. Kritéria hodnoceni

V piedesSlé casti jiz byla kritéria (kompetence) pouzivané&i phodnoceni
zanestnand obecr zmingna. V tétocasti bych rad blize objasnil vyznam tohoto slova

ve vztahu k hodnoceni.

Konkrétni kritéria (kompetence) jsotii nodnoceni vyuzivany zigodu moZznosti,
zantiit se na konkrétni oblast, kterou chceme hodn&itkud hodnotime pracovni
vykon zangstnance byva hodnoceni zpravidla podkladem proé¢adwani. Pokud je
cilem hodnoceni zakeni se na vadavani a dalSi rozvoj zarstnance je pak zatieno
zejména na schopnosti a chovani. Kritéria, takénivalkiinné slouzi g vlastnim
hodnoceni k jasiiSimu ponimani hodnoceni a specifikujissavani hodnoceni. V praxi
to znamena, Ze neni sporu o tom, co je viaghednttem hodnoceni. Pro volbu a
nasledné vyuziti kritéria ip hodnoceni je zasadndulezité zachovani zakladnich
pozZadavk. Jedna se o:

= Kritérium musi byt n¥fitelné (Validita)

= Jedno kritérium nesmi vychazet z jiného (Nezavilos

» Ruzni hodnotitelé by @i dojit ke stejnému vysledku (Objektivita)

» Musi odpovidat specifickym pozaddwk prace (Relevantnost)

» Musi byt srozumitelna a jasna

» Patet stanovenych kritérii nema byt vysoky

Stanovena kritéria musi vZzdy odpovidaekn hodnoceni. Kriteria fizeme také

raznym zmsobem kategorizovat, coz nam pigta Kk jejich dalSimu vyuZziti.
Jako piklad uvadim dleni kritérii dle obsahu:

= Kritéria interpersonalni

= Kritéria metodické

Interpersonalni kritéria zattfuji hodnoceni nafklad na vztahy na pracovisti,
vza&klavani a paeby dalSiho rozvoje. MeziénmiZzeme z#adit nagiklad spolupraci,
komunikaci,feSeni problérin otewenost ke zénam, atd.
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Metodicka kritéria vystihuji spiSe gmnost zarsstnance v ramci pémi pracovnich
Ukoli. Zde mohu zminit organiZai schopnosti, strategické mysleni nebo schopnost

stanovovani priorit.

Koubek (2007) uvadiiiklady v nasledujicich skupinach:
» Vysledky prace — @fitelna kritéria
* Pracovni chovani
= Socialni chovani
» Znalosti, dovednosti a vlastnosti

Kasper a Mayhofer (2005) ztiji tii zakladni kategorie:
= Vlastnosti hodnoceného
» Kritéria vztahujici se k vysledkn vykonu

= Kritéria vztahujici se k chovani
3.2.2. Metody hodnoceni

Existuji mizné metody hodnoceni zastnand, pouzivaji se také kombinace vice

metod. Obechiplati, Ze metoda neni prg@ianost hodnoceni to najtezit¢jSi. Podstaté

vétSi vyznam ma respektovani pravidel hodnocenieiiati, Ze

Metoda hodnoceni by #a byt zvolena s ohledem na cile hodnoceni, dle,tktdo
je hodnocen a jaké nastroje nebo fioky jsou pro hodnoceni vyuzity. V§bvhodne
metody by mdl pomoci zjednodusit vlastni hodnoceni tim, Ze ctafe jeho jasna
pravidla, ktera jsou zavazna jak pro hodnocenédio tdké pro hodnotitele. Nelze je
meénit, pouze je mozné ziit metodu hodnoceni. V zasaglati, Ze spoknost si
stanovi metodu hodnoceni v zavislosti na stanovengitech. Tuto metodu pak
distribuuje dale k zasstnanédm. Automaticky to neznamena, Ze dalSi metody nejsou

vyuzivany, ale spiSe to neni standardemfigau, Ze dojde k rozhodnuti o vyuZiti jiné
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metody hodnoceni neZ je stanovena je¢ésti tohoto rozhodnuti také proces
implementace, ktery zahrnuje také seznamentgtmand.

Metody hodnoceni @Zeme dlit dle nize uvedeného:
Z hlediska pedn®tu hodnoceni — dle toho co jégamétem hodnoceni
= Metody k hodnoceni prace
» Metody k posouzeni pracovniho chovani Zamané
» Metody k posouzeni schopnosti a potencialug&anand

Z hlediska pouzitych nastiioj dle pouzitych nastrbjci pomicek

Metody dle pedem dohodnutych dil
= Metody dle plgni norem a standaid
= Metody dle hodnoticich stupnic

= Metody dle kritickych pipadi

= Assessment centra

= Development centra

Personalni a manazersky audit

Z hlediska hodnotitele — v zavislosti na tom kdolmati

Hodnoceni imym nadizenym

= Sebehodnoceni

» Vz4jemné hodnoceni zastnand
» Hodnoceni naidzenych

= Hodnoceni externich dodavaitel
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» Hodnoceni osob v rdmci projektu
= Hodnoceni zagstnand
= Hodnoceni mentdr

= 360° z@tna vazba

3.3. Zpétna vazba

N¢kolik informaci k zgtné vazls jsem jiz zminil v pedeSlychcéastech prace.
oblasti a prolina se jak procesem, adaptace, kakdamotnym hodnocenim. V tétasti
se na tento pojem zaiim detailrgji.

Obecr se dafici, Zze z@gtna vazba je pohled na seb&nsa druhych. Aniz si to
uvédomujeme je z§tnd vazba vlasthtim co nas zajima, co hledame a poZadujeme.
Zajima nas nazor druhych na nésgy, postoje, stavy, mysleni, apod. Nejinak tomu je
v pracovnim prosedi, kde by nas &o zajimat, zda pracujeme debdle gedstav
spole&nosti, zda mame dalSi moznodstu ¢i jiného uplatgni jestli se s nami pdta.
Stejre tak je tomu i naopak, 2ma vazba je nastroj zastnavatele pro ugpnérizeni
pracovniho vykonu a pro motivaci zastnand. Bez zgtné vazby jen velmi¢gko
uspjeme v jakékoliv Zivotni situaci. Pokud se namgitastane nebo ji neposkytneme,

budeme tapat, domyslet si a nebudeme schopni ahéke@govat.

Mnoho lidi se zptné vazby obava nebo ji odmita. Misto toho by flimnimat
jako odraz své osobnosti a chovanicich jinych. Mohou tak snadno odhalieho si na
nich ostatni ceni, nebo co naopak povaZzuji za rvdoKombinace pracovni a osobni

zpstné vazby mZe vnést do Zivota skuteou rovnovahu a spokojendét.

Z pohledu zptné vazby v ramci hodnoceni z&tnandé je to prostedek jak
pochvalit nebo upozornit na zje nedostatky. Tim upozornime dotgho na
skute&nost, Ze to co proved!| je sprédva poZzadovano nebo Spata nepipustné. Plati

jedno eeni, kterérika, Ze chybami sélovek uci, ale pro skutgnost, aby toto pravidlo

1 MARTOCH. M., Zpétna vazbgdatabéze online]. 2009 [cit. 2011-12-28]. Dostupp&VWW:
<http://www.silnestranky.cz/clanky/zpetna-vazbaxasp

57



platilo, je nutné si chybu @domit ba co vice o ni¢dét. Bez toho, aby nam taskdo
ekl se niize stat, Ze@jsme chybu udali, neudomime si to a it se nezachovame
jinak. Je také @lezité poskytovat zinou vazbwastji a prabézné. Nentla by se stat
pouze so&asti pravidelného tmiho hodnoceni. Pokud by tomu tak bylonza byt
vhiména negativh a pisobit pouze jako delova. Zgtn4 vazba je neméndulezitq

k naSemu osobnimustu.

Zpétna vazba je silnym nastrojem a s jako takovouymé s ni urét zachazet.
Zpétna vazba mize byt pozitivni nebo negativni. Pozitivni¢hpa vazba seipozerg
scluje mnohem snaze, ale i tady se d#&ladnékolik chyb. Je mnoho lidi, kiée se
nepravem citi meéwmenni, podctuji se a jejich vyjatbvani je nejisté. Tato
charakteristika se v praxi ke projevit nafiklad, tak, Ze vfipac, kdy maji
poskytnout pozitivni zgnou vazbu, mize tato byt pochopena ape i kdyz v jadru
mysli dol¥e.

TézSim gipadem poskytnuti Zné vazby je negativni Zma vazba, tedy jednim
slovemieceno — kritika. Cilem kritiky by o byt dosazeni odpovidajici Zny a ne
niceni sebe&domi a iniciativy. Jeieba si ugdomit, Ze kritika je nefjjemna jak pro
kritizovaného, tak pro kritizujiciho. Nadnesgemceno, je dlezité si takove fedavani
zpétné vazby maximékh ,zpiijemnit®. Obavy z kritiky vychazeji daleko vice ze
zpisobu pedavani nez-li z vlastnihoigddvaného obsahu. V praxi je totizugpb
predavani horsi nez kritika samagikha kritika by nemla u zangstnance vyvolat
odmitavé a obranné emotivni reakce. Takové reg@idla zabrani, aby zamstnanec
kritiku pfijal a své chovani nasledremenil. Témto reakcim se nelze nikdy apin
vyhnout, ale nelo by dochézet k zatteni zandstnance do defenzivy a omezit tak
odmitavé reakce na minimum. Hlavniniegpokladem k&nné kritice je ¥cné a
konkrétni vys¥tleni pracovnich vysledk nebo konkrétni udalosti a vyvarovani se
piimé kritiky zangstnance. Saméegjmé pokud se dostaneme ke kritice konkrétniho
chovani, které neni v souladu s poZzadavky $poli a kritika je srrovana pimo na
osobu, je vhodné vyvarovat se obecnych wWrggpu — vzdy, stale, nikdy. Zaroiwe
pokud je takové chovani spojeno s konkrétnim dopade spolénost, nemusi se

zamestnanec citit napadeny.
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Kritiku muzZzeme rozdliit na konstruktivni a destruktivni. Rozdil mezmiije dan
cilem a formou, jakou jeipdavana. Jak jiz ndzev napovida, destruktivnikiaritiede
powtSinou k tomu, Ze se kritizovany brani a prgpatobré své chovani nezéni.
Oproti tomu konstruktivni kritika poskytuje z&stnanci zptnou vazbu na pracovni
vysledky, rozebird #iiny a ukazuje mu jak se zlepSit.tddpokladem &inné
konstruktivni kritiky je dostatma giprava, kterd by #a odpowdét na nasledujici
otazky:

Neobsahuje popis kritizovaného chovani vyrazy ugiahse k jeho osa?
Neobsahuje tento popis Utok na kritizovaného?

Jsou jasé definovany dsledky pro spoknost?

Je jask definovano pozadované chovani?

Neobsahuje kritika body, které by mohly vést k dski nesouhlasu?
Pokud neni kritika ve vSechdhto bodech jasna,dia by byt greformulovana.

Zpétna vazba je také systénmiovyuzita pro systém hodnoceni zgsmand a jeji
vyuziti definoval v roce 1995 Peter Ward, jako 3@@tna vazba ve své publikaci A
360-degree turn for the better. Jedna se o metodudteni fi niz se vyuziva vice
zdrojové hodnoceni a &ma vazba od vice hodnotitelSam P.Ward (1995) definuje
toto hodnoceni jako ,Systematické shrodia¥ani Uda} o pracovnim vykonu jedince
nebo skupiny ziskanych fady zdroji hodnoticich tento pracovni vykon, n&zn

navazuje poskytovani gmé vazby“.
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Obrazek 8: Hodnoceni v systému 360° Zmé vazby

Spolupracovnici

Interni Zaméstnanec Externi
zakaznici SEBEHODNOCENI zakaznici

Podfizeni

Zdroj: KOCIANOVA, R., Personalni¢innosti a metody personalni pracé. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3. s. 156

Tento systém hodnoceni poskytuje maximalni mnoz$dgtupnych, objektivnich
informaci k hodnoceni zafstnance. Proto, aby takové hodnoceni bylo maxi&naln
efektivni je dilezité, aby hodnotitelé znali odp&nosti a cile hodnocenych
zamestnand. V propojeni jednotlivych zfinych vazeb je mozné dohledavat dalSi
souvislosti a zagfit se na detaily.

Vystupy z této metody hodnoceni mohou byt pouzity planovani vzéani a
dalSiho rozvoje, zfina vazba je vyuzivana pro rozvoj manazerskych leiemzi
vzhledem k tomu, Ze toto hodnoceni poskytujgrapu vazbu i v oblasti vedeni lidi.

Hodnoceni nam poskytne podklady k aghovani, informace profizeni kariéry
zamestnand a nastupnictvi. | z pohledu co nam systém 36@tn#pvazby nabizi je tato

metoda velmi vSestranna.
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4. VNIMANI PROCESU ADAPTACE A HODNOCENI

Adaptace za®gstnand je v sodasnosti v podstatstale relativé novinkou oblasti
personalistiky. Ne proto, Ze by se o tomtdisggbu zapracovani nového z&stmance
newdélo, ale spiSe z tohouglodu, Ze velmiasto s timto procesem spojuji spolesti
vyrazné pime finarfni naklady na realizaci.rPtéto kalkulaci se jiz negita s naklady,
které vzniknou spotmosti s odchodem nového zé&tnance ve zkuSebni doken
proto, Ze nema dostatek informaci nebo se naclgtavu vniini vypowdi. Naklady
spojené s vyirem jeho nastupce jsou pak neporovnatelyssi a zaroveje zde riziko,
Ze se podobna udalost bude opakovat. Svoji robmtd snéru hraji také vajsi
podminky, zejména na trhu prace. S rostouci négtm@anosti samdejme vznika \&tsi
poptdvka po pracovnim mésta stim také souvisi niZSi naroky a ipbly novych
zanestnand a také ¥tSi schopnosti adaptovat se na nové pracovni raestkazdou
cenu. V konkuretnim prostedi Ize tuto skutaost chapat jako jistou vyhodu, ale to
pouze jen do chvile, nez&ee dochazet k pochybenim, nekwakpisobenym Spatnym
nebo rychlym zaSkolenim a nevalné persondlni reklgpole&nosti. | gesto je nutné
konstatovat, Zze p@domi o prospchu adapténiho procesu pozvolna ziskava realny

tvar a stale vice se dostava do gnmi spolénosti.

Vv s

Po roce 1989 bylofiblizné 20 let, kdy tento nastroj personalistiky byl vydi pouze
sporadicky arekrgme nesystéma Hodnoceni bylo &sSinou realizovano pouze
odebranim ¢i pfiznanim  prémii, bez podro§8iho ozZejmeni divodu
odebrani/vyplaceni. Doba hledani rezerv, Usporktigfty prace ngla za nasledek
paradox® i potrebu motivace za#stnand, fizeni pracovniho vykonu a s tim spojené
hodnoceni, které je chapano jako ugpb, jak sdlit zaméstnanci pohled
spole&nosti/vedouciho za#stnance na jeho vykony. Hodnoceni také slouzi jako
transparentni nastroj pro oditovani zanistnané. NejwtSim problémem hodnoceni je
jeho sogasné vnimani a mozné chyby, které jsdujgho realizaci vytvéeny coz
zpiasobuje naslednou degradaci systému hodnocené gam demotivaci zagstnand.
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5. POPIS VYZKUMU

Vyzkum v ramci této prace je z&hen na adaptai proces nového zafstnance.
Skutenost, Zze kazdy za#stnavatel poskytuje novému zéstmanci zaSkoleni na novou
pracovni pozici je izjmé. Ale neni zcela jasné, zda se jakékoliv zaskalla nazyvat
jako systematicky adaptiai proces se vSim co Rmu nalezi. Tedy hlavni otazkou,
kterou jsem si stanovil pro vyzkum je: Je systeckgtiadaptani proces zagstnance
standardnim postupem s@snych zarstnavatel, a jak je zapracovani na nové

pracovni pozici vnimano zafstnancem?

Tato hlavni vyzkumna otazka je cilem poznani celkaliiské prace, k jejimuz
zodpow¥zeni jsem definoval dalSi, dalové otazky, které by &y napomoci
vyhodnotit stanovené hypotézy a odpast na hlavni otazku.

1) Je adapiéni proces zagstnavatele dokumentovan a dodrzovan?
2) Je novy zargstnanec informovan o apobu jeho adaptace ve spolesti?

3) Jak je ptibéh adaptace vniman za&stnancem?

5.1. Cil a hypotézy vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjigni, jak je adaptmi proces chapan s&asnymi
zantstnavateli, jakou mu kladoudkkzitost a jak je vniman zamstnancem. Po
prostudovani dostupné literatury a dalSich matejggm si pro tento vyzkum stanovil

nasledujici hypotézy, které se naskegokusim potvrdit.
Hypotéza 1.

Systémové nastaveni adajténo programu neni uétsiny sodasnych zargstnavatei

standardni. Adaptace nového zstnance j¢eSena $tSinou individualg.
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Hypotéza 2.

Zamestnanci pi nastupu do zagstnani jsou uspokojeni ziskanim prace a adaptaci

hodnoti az s odstupem doby.
Hypotéza 3.

Hodnoceni adaptaiho programu za#stnavatele ze strany zastnance, které je

realizovano s odstupedasu, je ve #tSiné piipadi spiSe negativni.

5.2. Charakteristika vyzkumného vzorku

Vlastni vyzkum je zawten na Bzné, nedinické profese virznych od¥tvich jako
nagiklad sluzby, Skolstvi, marketing a prodej, perdistiga a na pozice na arovni
zanestnand nizSiho a sedniho managementu. Pro &Speé a odpovidajici vysledky
vyzkumu a pro ziskani odpédi/-i na hlavni vyzkumnou otdzku a na stanovené
hypotézy byl vyzkum koncipovan na zakladu vygd jednotlivych respondahnta to
jak ze strany za#sstnand (adaptovanych), tak také ze strany Zsimavatele. Braz byl
kladen na jejich zkuSenosti a s adépten procesem, jeho zhodnoceni nacssné
pozici steji jako na postupy oslovenych spiesti a personalnich UtvarDavodem
pro vyjmuti dlnickych profesi z tohoto vyzkumu jeqaevsSim skutaost, Ze na tyto
pozice neni stanovovan individualni ad#&pfaprogram, nybrz seétSinou jedna o
skupinové zasSkoleni s cilem zahjeni vlastniho rykao nejdive.

Podminkou pro ds@nou realizaci vyzkumu bylo osloveni zgsmand, kteri
v sowasné dob na gchto pozicich fisobi a to ne dobu delSi nez 5 let. Zaitohgla
v ramci této prace oslovena personalni éeldi nékolika spolé€nosti s cilem zjistit
podrobnosti 0 adaptaim programu, jeho pbéhu a aplikaci a fipadnych dalSich

zkuSenostech a inovacich v tomto oboru.

Celkem bylo interview provedeno s 15-ti zgmtmanci ziiznych spolénosti
pusobicich v oblastech uvedenych iegchazejici kapitole, kte odpovidali
pozadavkm tohoto vyzkumu. Zarowvebyly osloveny 4 spotaosti, jejichZz zastupci se
staly respondenty niZe uvedenych dotazotazniku. Na Zadostkolika respondeiita

také s odkazem na stanowkterych oslovenych spalrosti nemohu uvejnit vSechny
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nazvy spolénosti, kterych se vyzkum tykal ani je nijak spojov&dosazenymi
vysledky. Z tohoto @ivodu uvadim pouze neadresny seznam gpokti, se kterymi
nebo s jejich zamstnanci bylo v pibéhu vyzkumu spolupracovano. Vyzkum byl
provadn v souvislosti se spalrostmi — Movenpick Hotel Prague, DSV Road a.s.,
Severgeské vodovody a kanalizace a.sie8hi Skola, zakladni Skola a niatéd Skola
pro slucho¥ postizené, Czech Airlines Handling a.s., Carrieros Czech Services,

Cesky Aeroholding a.s.,(ZE a.s. a dalSimi.

5.3. Metody shkéru dat

Informace patebné pro vyzkum byly ziskavany formou rozhovoru téanata
souvisejici s adaptaim procesem s jednotlivymi respondenty zt¥la@arove bylo pro
sbér konkrétnich dat vyuZito dotazniku. ®lvarianty pro ziskéani informaci byly
aplikovany jak na osobu zastnance, tak také na respondenty spuasti. Konkrétni
dotazy byly koncipovany tak, aby pomohly odpdit na dophkové otazky, jejichz
zodpowzeni je kléove pro ziskani odpédi na hlavni vyzkumnou otazku a posouzeni

stanovenych hypotéz.

5.4. Shér a zpracovani udaji

Otazky smdrované zaréstnavateli:
1. Je adaptani proces zanéstnavatele dokumentovan a dodrzovan?

Podminkou ziskani odpédi na prvni z dopkovych otazek je zjighi zda je
adapténi proces systematicky, tzn. dokumentovan, dodmtopébézrne aktualizovan a
v fizené podo& Cilem nize uvedenych dotaze zjiS€ni fakti ohledré adaptaniho
procesu ve spodeosti. Vtéto fazi neni iezity podrobgjSi rozbor adaptaiho
procesu a také z tohotoivbdu jsou dotazy fievazri koncipovany jako uzdené.
Vyznam tohoto zji&ni spatuji v tom, Ze pokud je adaptai proces dokumentovan a je
souastifizené dokumentace, jednéd se o zakladni kafddného plani adaptaniho
procesu ve spobaosti. Ukazuje na skuteost, Ze spolaost je si ¥doma dilezitosti
adapténiho procesu a stanovena pravidla ZajiS naplreni této strategie.

Samozejmosti by mil byt ,manévrovaci prostor‘, ktery umidje odpo¥dnému
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manazerovi individualnifjistup ke konkrétnimu zatstnanci. Pro &ely tohoto zjis&ni
bylo vyuzito dotazniku. Vizijloha B.

Otazky sndrované zaréstnavateli:
2. Je novy zangstnanec informovan o zfisobu jeho adaptace ve spataosti?

Odpowd’ na druhou dopikovou otazku nam pomohou ziskat dalSi podotazkerékt
jsou jiz orientovany naifstup ke konkrétnimu zafstnanci. V této oblasti jsem se
zan®iil na informovanost zadstnance, zfsob gedavani informaci, ziskani &pé
vazby od zarmstnance Kk realizaci adaptdho procesu a také jeho planovani.
Vyznamnou sotésti je také detailjSi zjiS€ni skuténosti, kdo se na jednotlivych
¢astech adaptaiho procesu podili. V ramaidhto dota# jsem se takéast&né dotknul
procesu fjimani zangstnance, vzhledem k tomu, Ze v této fazi seiutygho prvni
dojem ze spolaosti a pro dalSi kroky je tato faze velndil@Zita. Tato skutnost byla
jiz zminovana v teoretickécasti prace. Konkrétni dotazy jsou oprotiegeSlym
podotazkam koncipovany jako otené s cilem ziskangtsiho rozhledu.

a) Jakym z@sobem probiha ve Vasi spahesti vylEr zaméstnané?
b) Co je prvnim krokem spataosti po rozhodnuti ofeti konkrétniho zagstnance?
c) Jak probiha v§zovani formalit spojenych s nastupem a jakou ciowaf?

d) Obdrzi zamstnanec informaci o vSech pebnych dokumentech je&Stpied

piichodem do spotmosti?

e) Jak probihad proces adaptace nového ¢samance ve spataosti na konkrétni

pozici?
f) Kdy je zanéstnanec seznamovan s postupem jeho adaptace nanage&ni misto?
g) Kdo seznamuje nového zastnance s jeho planem adaptace?
h) Jak je adaptai program zpracovan a&quan zaréstnanci?

i) Je sodasti adaptniho procesu také vyhodnoceni?
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j) Jaké jsou pozadavky na z&tnance v prbéhu adaptace?

k) Jaky je dalSi postup ipadt neusgsSného absolvovani adaptace?
Otazky sndrované zaréstnanci:

3. Jak je priubéh adaptace vniman zardstnancem?

Treti dophkova otazka by @a poskytnout zgtnou vazbu na nastaveny proces
adaptace z pohledu zastnance. Jedna se o velmilefité ,zrcadlo* nastavenému
systému spolmosti v oblasti fijimani a adaptace zastnand. Tato zgtna vazba by
mela prokazat spravnost/nespravnost nastavenehanaysiézjistit dojmy zarstnance
z prabéhu tohoto procesu. Na zaktadéchto poznatk by progresivni a efektivni
spol&nost néla adaptani proces neustéale vyvijet a dale vylepSovat.

a) Jak na Vas isobil proces fijimani do spolénosti? (vlastni vyér, pohovor,

vyfizovani formalit).
b) Veédeli jste presré na koho se obratit nebo jste spise tapali?
c) Jaky byl V&S dojem z procestijpmani do spolénosti?
d) Co si vybavite pod pojmem ,Adagts proces"?

e) Byl s Vami realizovan &aky proces adaptace ve spwlesti? (pracovni ukoly,

Skoleni, sezndmeni s prizsdim)

f) Jakym zgsobem jste byli seznameni stim ,co Vé&k4&" po nastupu na novou

pozici?
g) Meli jste moznost se vyj&d k procesu Vasi adaptace?
h) Pokud ne, uvitali byste tuto moznost?
i) Jak dlouho trvala doba VaSi adaptace ve s$pokti?
j) Byl Vam pridélen ,mentor*?

k) Jak probihalo vyhodnoceni Vasi adaptace?
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l) Byly s Vami po ukotieni adaptace stanoveny dalSi konkrétni cile?

m) Byli jste schopni po ukafeni adaptace bez potizi schopni samostaykonavat

éinnost?

n) Jak byste svymi slovy zhodnotil adafaproces ve Vasi spaleosti?

5.5. Interpretace udaji

V této casti se jiz dostdvame ke konkrétnim vysledk kterych bylo docileno
v prabéhu jednotlivych interview a odpédmi v ramci dotazniku. Nez ¢inime
konené vyhodnoceni, tak bych rad uvedl konkrétni odggwkterych bylo dosazeno

Vv pribéhu vyzkumu.
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1)

Dotaznik

Dotaznik zaméstnavatele - Adaptacni proces ve spolecnosti - 4 spolecnosti
Vyhodnoceni Hodnoceni
. Spise | SpiSe . Komentaf
Otazka ANO | "o NE NE | Nevim
Pfi odpovédich bylo nékolikrate zminéno

Je ve Vasi spolecnosti zaveden feseni konkrétnim manazerem s

n,adaptacniproces 1 2 1 individualnim zaskolenim. P¥ili§ nebyl

zaméstnance”? kladen dliraz na seznameni zaméstnance s
prostiedim.

Pouze v jednom pfipadé byla predlozena
fizend dokumentace. V ostatnich pripadech

Je tento proces . " .

Jdokumentovan? 1 1 1 1 se jednalo o nefizené dokumenty nepo
nebyl proces adaptace dokumentovan
vibec.

Je realizace adaptacéniho

procesu dodrZovana dle této 1 1 1 1

dokumentace?

Je stanovena odpovédnost za Pokud ANO, tak v podobé odpovédného

dodrzeni adaptaéniho 2 1 1 manazera

procesu?

Zahrnuje tato dokumentace 1 5 1 Jisty prostor pro kreativitu zde je, ale vidy

moznost individudlni pFistupu? je nutné ctit poZadavky spolecnosti.

e - 1 - Personalista + Odpovédny manazer 2-

Kdo se podili na zpracovani PR M

tohoto dokumentu? 1 2 1 Stanovovan |nd|V|dyaIne, 3'— Pouze manazer
4 - pouze personalista 5 - nikdo

Je tento dokument pfistupny Pokud je, tak na intranetovych strankach

zaméstnancim? Jakym 1 3 fizené dokumentace

zpUsobem?

Jak jsou odpovédni 1 - skoleni, 2 - prokazatelné, 3 -

zaméstnanci seznamovani 1 2 1 individualné, 4 - nejsou seznamovani, 5 -

s adaptaénim procesem neexistuje adaptacni proces

spolecnosti?

Je tento dokument soucasti Odpovédnost za Upravy adaptace je

fizené dokumentace 1 ) 1 ponechana na odpovédném manazerovi. V

spolecnosti a je pravidelné pfipadé poZadavku na zmény je ten

aktualizovan? inicidtorem zmény.

Co je hlavnim divodem a 1 - feedback od vSech zucastnénych, 2-

podkladem pro aktualizaci 1 ) 1 feedback od zaméstnance a mentora, 3 -

adaptacniho procesu feedback od zaméstnance, 4 - pocitové, 5 -
spolecnosti? aktualizace neprobiha

Je soucasti adaptaéniho Individudlni zaleZitost odpovédného

procesu také jeho 1 1 1 1 manazera

vyhodnoceni?

2) Interview se zanéstnavatelem

NiZe zasilam sumarizaci vysledkziskanych v pibéhu rozhovoru se zastupci
konkrétniho zawstnavatele. Odpa@di v otazkach jsou uvedeny dle toho, jak

odpowdéla tSina z oslovenych spaleosti.
Jakym zpiisobem probiha ve VaSi spotmosti vybér zaméstnanai?

» Realizace vytrovéhotizeni s preferenci ziskani z&stnance z internich zdroj
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7 w7

= Vybérovéiizeni probihd formou pohovoru z&asti personalisty a odpéiného
vedouciho

Co je prvnim krokem spol&nosti po rozhodnuti o pFijeti konkrétniho

zaméstnance?
» Zamestnanec je informovan o tgmosti i vybérovémiizeni.
= Zarovei je s nim dohodnut termin, kdy a kam se ma dostavit
Jak probiha vy¥izovani formalit spojenych s nastupem a jakou dobtrva?
= Zajistuje personalni utvar, ktery informuje zéstnance o jednotlivych krocich.
= Cely proces trvaijiblizné 1 den.

Obdrzi zaméstnanec informaci o vSech pdebnych dokumentech je&t pied

pirichodem do spolénosti?

» Zamgstnanec neni ve vSechiipadech detailiji informovan o konkrétnich

potrebnych dokladech a dokumentech.

Jak probiha proces adaptace nového zafatnance ve spoknosti na konkrétni

pozici?

» Vjednom pipad je zangstnanec doprovazen jak personalistou, tak také

vedoucim na nové pracowskde je nasledhseznamen s planem adaptace.

» V ostatnich pipadech je odkazan na konkrétni prac@yigam se dostavuje Bu

sam, nebo je proépposlan kkdo z novych spolupracovnik

» Vjednom pipad je seznamen s postupem adaptace pisemnou fornjeu a

zanestnanci pidélen mentor, ktery ho celym procesem adaptace pfovaz

= V ostatnich pipadech je vzdy ifidélen k rskomu z kole@ v konkrétni den.
S pracovnim fadem a ostatni dokumentaci jeét8inou seznamovan

samostudiem.
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=  Systémové vyhodnoceni vifihu procesu adaptace bylo zi$b jen v jednom
piipads. V ostatnich fipadech je hodnoceni realizovano pouze jedenkrdte a

na jeho konci. V jednomifpact vyhodnoceni neni realizovanéabec.

Kdy je zaméstnanec seznamovan s postupem jeho adaptace na ngw&covni

misto?

= Ve vSech pipadech z#éla odpo¢d, tak, Ze s postupem adaptateasSkoleni je

seznamen v prvnim dni, kdy je uveden na pracévist
Kdo seznamuje nového zawistnance s jeho planem adaptace?

= Ve vSech fipadech je to odp@dny manazerifjpadré jeho zastupce. V jednom
piipadt je u tohoto seznamentifpmen také mentor.

Jak je adaptafni program zpracovan a redan zanéstnanci?

» Vjednom pipad je seznamen s postupem adaptace pisemnou fornjeu a

zamestnanci pidélen mentor, ktery ho celym procesem adaptace pfrovaz

= V ostatnich pipadech pouze usirs tim, Ze podrobné zalezitosti tykajici se jeho

noveho zaréstnani zjisti v pibéhu zacviku, zaskoleni.
Je sowasti adaptaniho procesu také vyhodnoceni?

= Celkem ve ftech gipadech je realizovano vyhodnoceni celého adafita

procesu.

» Vjednom pipact je realizovano také pbéZzné vyhodnoceni, na jehoz zakiad
je mozné cely proces adaptace Jegtodifikovat dle pateb spolénosti Ci

zanestnance.

= Vjednom pipad dochazi bez vyhodnoceni k plynulémieghodu z obdobi

zacviku do plného provozu.
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Jaké jsou pozadavky na zamstnance v piibéhu adaptace?

» Vjednom gipact byly jasré definovany konkrétnimi ukazateli jako fapdjem

ucit se noveé ¥ci, proaktivita, schopnost dotazovani, flexibilipiistup, atd.

= V ostatnich pipadech nebylo specifikovano nic konkrétniho vyjstdiopnosti
se Ehem zacwuieni zorientovat a zapracovat tak, aby po @kointéto doby byl

zamestnanec schopen samostatného vykonu.
Jaky je dalSi postup v Fipadé neus@EsSného absolvovani adaptace?

= V ptipact neusgchu @i hodnoceni adaptaiho procesu se v jednontijpact
tato doba prodluzuje o 1 tyden, kdy musi Zstmanec vyvinout maximalni usili
ke splrgni vSech pozadavk Pokud ani po tomto tydnu neni hodnoceni adaptace
dost&ujici je peveden do pracovniho procesu, kde praci vykonavd po
dohledem zkuSeného pracovnika. Pokud do konce wiplygkuSebni doby

nedojde ke zlepSenim je s nim uken pracovni pokr v ramci zkuSebni doby.

= V ostatnich pipadech toto neni nijak specifikovano a dle obdyZerinformaci
se nijak detail§ji nereSi. Po ukoeni tohoto obdobi pracuje jgstantstnanec
pod dohledem zkusSeéjiho kolegy, ktery ma za ukol korekci jeho pracinn
chovani.

3) Interview se zanéstnancem

V nize uvedeném jsou #&pvré uvedeny odpaxdi, které vradmci interview
pievazovaly. | tato sumarizace odgdv poslouzi vtomto vyzkumu k dosazeni

pozadovanych vysledk

Jak na Vas pisobil proces [Fijimani do spolé&nosti? (vlastni vykEr, pohovor,
vyFizovani formalit).

= Vtomto ohledu pevlada pozitivni dojem z realizace pohovoru stejako
Z piitomnosti  zastupc zantstnavatele. Ve vSechftipadech byl pohovoru

piitomen zastupce personalniho Gtvaru.
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» Informace o vysledku vysovéhoftizeni byla poskytnuta nejpogddo tiech
tydni. Vtomto ohledu nebyli &ktefi uchazeéi informovani v gipadt

neusgchu.

= Zajistovani formalit spojenych s nastupem do nového éstmani je uz
hodnocen tife. Riblizné polovina respondetitbyla nucena si mnoho zalezitosti
zjiStovat samostatn Nebylo vzdy zcelaiejmé, kam se maji dostavit a v jaky

¢as, stejn, tak jim nebylo séleno, jaké dokumenty maji mit s sebou.
Védéli jste piresrg na koho se obratit nebo jste spiSe tapali?

= Ve vSech fipadech vybrovéhoiizeni bylo pehledri stanoveno v jakyas a na

jaké misto se uchazena dostavit.

= Vden nastupu do nového z&stnani jiz byl zji&n problém v oblasti blizsi
specifikace kontaktnich osob, pelbtnych dokumeiita formulda priblizné u

poloviny respondeiit
Jaky byl Vas dojem z procesu pijimani do spol&nosti?

= U vSech pijatych zamgstnan& byl dojem z pijimaciho procesu chapan ve

VEtSing pripadi pozitivre.

= U neuspsSnych uchazai bylo nékolikrate zmhovano, Ze nebyli informovani o
vysledku vylkrového fizeni ze strany spalrosti. O svém nelsphu se

dozwdeli az na zaklad vlastni iniciativy.
Co si vybavite pod pojmem ,Adapt&ni proces"?
= Pouze astétvrtina dotdzanych byla schopna detgildefinovat tento pojem.

= Zbyli respondenti chapali toto vyjéhi spiSe jako zaSkoleni nebo zaewi na

novou pozici. Nktefi nedokazali odpaideét.
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Byl s Vami realizovan réjaky proces adaptace ve spobmosti? (pracovni ukoly,

Skoleni, sezndmeni s progédim)

Pét responderit z celkovych patnacti absolvovalo adajptia proces, ktery
obsahoval nejen seznameni s konkrétnim vykonemepde také seznameni
s kulturou spolénosti, pracovnim pro&dim a dochazelo kijéznému
vyhodnocovéni. Ve vSechiipadech bylo pisemné sezndmeni s konkrétnim
postupem. Jejich vystupovani z pohledu reprezemtaangstnavatele bylo
velmi pozitivni a postup byl kvitovan. V jednomiipad byl souwasti
adaptaniho procesu také mentor. Tento jeden konkrétipiapl byl zaznamenan

v oblasti hotelovych sluZeb, v zahr&mi spolénosti misobici vCR. Pro
zajimavost uvadim, Ze s#asti této adaptace bylo také straveni jedné noci

v apartma hotelu se vSemi sluzbami, které s takéeyubytem souvisi.

8 respondeifit bylo zaSkoleno a zaaéno bez konkrétniho seznameni
s prostedim a bez fibéZného vyhodnocovani. Vyhodnoceni bylo realizovano

pouze na konci celého zaSkoleni a bez stanovesictatif ¢i ukola.

Zbyli 2 respondenti byli v prvni den v zéstnani seznameni s dokumentaci,
ktera se vazala kjejich vykonu, a naskednéli zacit vykonavat konkrétni
¢innost. Jeden z nichieti den do zadstnani nepSel, druhy za&al radre
pracovat. Jeho vykony byly do zZme& miry ovlivieny neznalosti prace a

praibéZnym stanovovani vlastnich posiupdosazeni pozadovaného cile.
Zarove pripojuji néktera konkrétni vyjaieni respondefit

P/ nastupu knovému zaBtnavateli na pozici ,pracovnik rezersaiho
odceleni® mi byl pfAdéelen mentor. Na tomto pracovisti byla jeho funkce
nazyvana ,goety“. Goety mi ¢hbyt v pribehu dvou rdsia: napomocen a jeho
hlavnimi Okoly bylo vysgHlit napli mé prace, zaskolit éndo jednotlivych
pracovnich Uko#, dohlizet na spravné figeni vSech uloZenych mi Ukah
zodpovidat mé jippadné dotaz. Po uplynuti dvouéstai jsem byla pla

pripravena k samostatné praci.
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b) P7i nastupu do nového zasinani jsem spoleé s pracovni smlouvou obdrzela
strucny popis pracovni napéhna pozici Sales & Marketing Specialist MLM
(Multi Level Marketing). Zadné specialni zaskoleai tuto specifickou pozici
jsem neobdrzela. DoSlo pouze fegani agendy a sttnému vysitleni mé
pracovni ndpld. Tento proces probihal v fdoechu jednoho tydne za pomaoci jiz
dnes byvalé kolegynBeéhem této doby jsem obdrzela informace o kontakdech
zpisobech jednotlivych pracovnich Ukoato pouze velice okrajev V pribéhu
dalSich 3 rmdsiai jsem se zastiovala rekolika webinafi (internetového
zaskoleni) a telekonferenci na jednotlivé operaprogramy, které jsou
nezbytnou sal@sti mé pracovni napin V divodu neustdlych zmn tato
internetova Skoleni probihaji az do dnesSni dobyodspat jeS¥ v sowasnosti

nemam jistotu zda mnou vykonavana prace jeragia.

Jakym zpiisobem jste byli seznameni s tim ,co Va&ek4" po nastupu na novou

pozici?

= Obdobr jako v minulé otadzce bylo Wipac realizace ,sku&ného*

adapténiho procesu vyuZzito pisemné formy.
= U ostatnich fevladal seznam Skoleni v pisemné padaldistni instrukce.
Méli jste moznost se vyjadtit k procesu Vasi adaptace?

= Pokud byla adaptace nastavena systémdak respondenti zmiji spiSe
dotazovani p prabézném vyhodnocovani na tempo a dostatek informéci p

adaptaci. Upravit tento proces nebylo nijak aktimabizeno.

Pokud ne, uvitali byste tuto moznost?

11xANO

1x Spise ANO

1x Spise NE

2x NE
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Jak dlouho trvala doba VaS$i adaptace ve spaitaosti?

= Jako nejdelSi doba adagmého procesu na pracovisti bylo zaznamenano — 2

meésice.
= NejkratSi doba ,adaptace” — 1 den.
= Po zpiimérovani odpowdi jsem doSel k vysledku v rozmezilpizné 3-4 tydny.
= Nejvice odpowdi zminovalo dobu ,adaptace” 1 #sic.
Byl Vam pridélen ,mentor*?
= Mentor byl gidélen pouze v jednomifpack.
= Paradoxa se jednalo o nejdelSi zjity proces adaptace v délce 2gite.

= V ostatnich pipadech nebyl mentor stanovegtSimou byl zacvik ,garantovan®

raznymi kolegy ztad budoucich spolupracoviiik
»= Ve dvou gipadech nebyl stanoven nikdo a adaptace probibadasgtudiem.
Jak probihalo vyhodnoceni VaSi adaptace?

= V péti pfipadech bylo realizovano zné vyhodnocovani,iiplizné kazdych
14 dni. Na zayr adaptaniho procesu bylo realizovano Zéscné vyhodnoceni,
jehoz souasti bylo také stanoveni konkrétnich kal cili pro nadchazejici
obdobi. U kazdého takového hodnoceni biftomen vzdy zawstnanec a
odpowdny manzer. V jednomifpad: také mentor.

= Ve dvou pfipadech nebylo realizovano zadné vyhodnoceni.

= Ve zbylych gipadech bylo provasho pouze zarecné vyhodnoceni bez

stanoveni dalSich Ukbh cili.

» Realizovana hodnoceni byla pro¢éd vzdy formou uUstniho pohovoru, ktery
byl v péti piipadech doplkn o papirovy zdznam tohoto hodnoceni.
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» U kazdého takového hodnoceni byitpmen vzdy zarstnanec a odp@dny

manazer.
Byly s Vami po ukonteni adaptace stanoveny dalSi konkrétni cile?
=V péti ptipadech ANO.
= Ve zbylych gipadech NE.

Byli jste schopni po ukorteni adaptace bez potizi schopni samosta&tivykonavat

¢innost?
= 8x ANO
= 3x ANO s pomoci
= 2x Velmi obtizrg
= 2X NE
Jak byste svymi slovy zhodnotil adapténi proces ve Vasi spolmosti?
= 4x spokojen bez vyhrad
= 4x spokojen s vyhradami
= 3x nevim
= 4x nespokojen
= Z&rovei pripojuji néktera konkrétni vyjaieni respondefit

a) Adapta’hi program mého nové zagrtnavatele byl pro thvelkym pinosem. Obavy
z nastupu do nového zasmmani byly i diky dobré organizaci velmi rychleydr
Myslim, Zze pokud by takto k novym Zsiman@m pristupoval kazdy zagstnavatel
bylo by daleko vice spokojenych Zamandi, ktesi by vtomto smyslu pouZzivali

pouze slova chvaly.
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b) Termin adapténi proces mi ged timto rozhovorem nic fikal, vzdy jsem to vnimal
jako zacvik. Z mého pohledu je velnilakity piistup zamdstnance, kazdy by sesim
vice snazit, pokud ma o nové misto skutezajem. Vitam wvsdtny pristup
zanestnavatele v oblasti gé o no¥ nastoupivSiho za#stnance, ale neni to proém

MM s

naslednou schopnost plnohodndtiykonévat praci.

c) Prinastupu do nového zastnani jsem zadny adagtd proces neabsolvoval, tudiz
nemohu konkrétfi hodnotit. Pokud bych #¢h popsat své pocity, tak jsem si
pripadal spiSe jako paté kolo u vozucgitjsem se az skehpracovni doba. | to byl
asi hlavni dvod, pra’ jsem se/eti den omluvil a ukafil pracovni pordr.

d) Adapta’ni program byl pro @ velmi zajimavy a pomohl mi, rychleji se zapracovat
na nové misto a také seznamit se s novym edist. Samadejmg, jsem 0 novée
misto hoda stala a i z tohoto @/odu jsem se snazila odevzdat maximum. Pokud
bych to réla s odstupem doby hodnotit, tak mi asi schazedtnapvazba a ujigni,

Ze je novy za#stnavatel spokojen sfisechem mého zapracovavani. Ostatn
podobné je to i v s@asnosti, kdy jsem spokojend, ale schazi mi jakexiroceni

mého vykonu. Uvitala bych i negativnétrou vazbu.

V nasledujici ¢asti bych rad realizoval celkové zhodnoceni celéyakumu
popsaného vySe. Nejprvereimim cestu, jakou jsem pouZil ke stanoveni eilzkumu
na zaklad odpovdi responderit

V dotazniku jsou jiz uvedeny celkové vysledky vyakuv této oblasti. Dotaznik
byl v uskuténéném vyzkumu vyuZzit vzdy samostadtrke konkrétni spolgosti.
Skut&né napl@ni podstaty adaptaiho procesu byloipvyhodnocovani chapano jako
komplexni proces detadn popsany Vv teoretick&asti prace. Akceptovany byly
nevyznamné odchylky od tohoto procesu byly posuapwpiSe jako interni specificky
postup spolénosti. Vazwrjsi odchylky posouvaji vyhodnoceni do negativasti. Dle
dosazenych vysledk uvedenych v dotazniku a zardvepri interwiev se zastupci

zantstnavatele Ize konstatovat nasledujicicza\d, 2 a 3.
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Zavér 1

Z oslovenych spotaosti ma systéme@vnastaven adaptai proces se vSim co
k nému nalezi pouze jedna spéatest. S ohledem na objem vzorkuizeme hovit o
25ti% dotadzanych spalposti. 50% dotazanych spoétsti vyuziva adaptai proces,
ktery miZzeme nazvat spiSe jako jakési zaSkolertipgure zéacvik. V €chto
spole&nostech pevlada ke konkrétnim nastiup spiSe individualni #istup, ktery je
fizen odpo¥dnym manazerem utvaru. V jednomigact neexistuje nic, co bychom
mohli nazyvat jako adaptai proces, zacvik nebo zaskoleni. VSe je v oddousti

nového zaréstnance.
Zavér 2

Pri vyzkumu v jednotlivych spolamostech bylo zjigho, Ze az na jednu vyjimku
neni realizovanorddné seznameni sgpehem adaptace, chybi vyhodnoceni, neni
ziskavdna ani déle vyuzZivanaémpa vazba. Pochybenifiptéchto krocich velmi

vyznamm ovliviiuje nazor zakstnance.
Zavér 3

VétSina oslovenych spalrosti je si ¥doma vyznamu adaptaiho procesu,
nicméreé nékteré z nich jegtnemaji splané ani pipravené kroky k jeho realizaci. Lze

také konstatovat, Ze termin ,adaftd proces” neni zcela ro¥8h ani mezi

zamsstnanci.

V nasledné c¢asti provedeme shrnuti zgihu jednotlivych interwiev se
zanestnanci, na jejichz zakladstanovime dalSi zéxy. Z pohledu vyzkumu jsou tyto
vysledky chapany jako velmiatezité a pro moznost stanoveni &dva odpo¥di zcela

zasadni. Vysledky jsou oz¥eny jako zawr 4, 5 a 6.
Zavér 4

VSichni zangstnavatelé maji jasny a transparentni pro¢gisnani zangstnance,
n¢které nedostatky byly zji&y v priibéhu vytizovani formalit. Z pohledu adagitaho
procesu toto chapu jako pozitivni signal vzhledenskuté&nosti, Ze oba procesy (nabor

a adaptace) spolu velmi Uzce souvisi.
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Zavér 5

Zamgstnanci nejsou ve&tSing pripadi spokojeni s pibéhem jejich adaptace na
noveém pracovnim migtnicmér jejich prvotnim cilem ve &tsin€ piipadi bylo udrzeni
prace. Konkrétni nespokojenost bylaésovana zejména na nedostatektnp vazby,
ale také na pocit nétkzitosti v pfibéhu adaptace a na Spatnou orientaci v novém
prostedi. UpIné uspokojeni zastnané s procesem adaptace bylo zjif veétyiech
piipadech. S ohledem nadab respondefitse jedna o 30%. Adagiai proces pokud je
fadre realizovan je zagstnancem chapan jako velmiiposny pro jeho dalSi uplatmi

ve spolénosti.
Zavér 6

VétSina oslovenych zastnand byla po nastupu do nového z&stnani
schopna nasledncinnost vykonavat. V &kterych gipadech byla zjisha nutnost
asistence ¢kterého s kolefy Pouze ve dvou ffpadech tomu bylo naopak coz
v procentualnim vyja@ni znamenaijblizné 13% dotazanych.

5.6. Shrnuti a doporuceni

V této casti se pokusim odpéskt na hlavni vyzkumnou otézku, vyhodnotit

stanovené hypotézy a stanovit dalSi dopeni

Je systematicky adagta proces zagstnance standardnim postupem cssmych

zanestnavatal, a jak je zapracovani na nové pracovni pozici amonzanistnancem?

Na zaklad zjisteni pii provedeném vyzkumu mohu tvrdit, Ze ad@&pfeproces neni
standardnim systematickym postupem ¢ssanych zawstnavatel v CR. Musim, ale
také konstatovat, Zze je zcela evidentni posunovoétasti smirem kiadné realizaci
procesu adaptace a ziskavanétmp vazby. Stéle vice za&stnavatal vnima tento
proces jako dlouhod@ébpros@gsny pro spolénost a ugdomuje si vyznam interniho
zakaznika v podabzanestnance. Bylo také zji&ho, Ze adaptmi proces je stanoven

zejména u zahragnich spolénosti gisobicich \CR.
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Z pohledu zargstnance je adaptai proces vniman jako velmiiiposny. Jeho
realizace je jiz vnimana spiSe negativKonkrétni zmigna negativa byla zmovana
zejména v oblasti né vazby na vykon prace aup&hu adaptace, nicméntyto
skute&nosti nijak vyznamé& nebranily v dalSi praci. Bioch adaptaniho procesu
nasledd ovliviioval hodnoceni za#stnavatele. U za#stnavatel s propracovanym
adapténim procesem navazanym na procedjippani zangstnance bylo vzdy
hodnoceni dobré s dalSim pozitivnim dogenim a dobrym pocitem. U ostatnich
piipadi tomu bylo naopak. JeitkzZité také zminit, Ze termin ,adapté proces” neni

jeS€ mezi zamdstnanci dostatse znamy.
Vyhodnoceni hypotéz:
Hypotéza 1.

Systémové nastaveni adajténo programu neni uétsiny sodasnych zargstnavatei

standardni. Adaptace nového zatnance jeeSena ¥tSinou individuals.
» Na zaklad zjistenych za¥ra 1 — 6 mohu platnost této hypotézy potvrdit
Hypotéza 2.

Zamestnanci pi nastupu do zawgstnani jsou uspokojeni ziskanim prace a adaptaci

hodnoti az s odstupem doby.
» Na zaklad zjisttného zawru ¢. 5 mohu platnost této hypotézy potvrdit.
Hypotéza 3.

Hodnoceni adaptaiho programu za#stnavatele ze strany zaéstnance, které je

realizovano s odstupedasu, je ve #tSire pripadi spiSe negativni.
» Na zaklad zjisttného zawru ¢. 5 mohu platnost této hypotézy potvrdit.

S ohledem na provedeny vyzkum a Zj& vysledky bych rad stanovil dalSi

doporieni ve vztahu k adapt@mu procesu.
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Doporuéeni 1.

Doporiuji systémové nastaveni adatého procesu ve spaleosti, které bude

fadreé dodrzovano a jeho pini disledré vyZzadovano.
Doporuceni 2.

Doporiuji zapracovat do adagtaho procesu také systém jeho vyhodnocovani

s dirazem na poskytovani &mé vazby zarstnanci.
Doporuc¢eni 3.

Doporiuji realizovat adaptani proces vzdy v pisemné poaob
Doporuéeni 4.

Doporutuji vyhodnocovani z§iné vazby od zagstnand na stanoveny adapgta

proces vyuzivat k jeho fip¢zné aktualizaci.
Doporué¢eni 5.

Doporwiuji zapracovani adaptaiho procesu do komplexniho procesu hodnoceni

zanestnand.
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6. Zavér

Proces fjimani zandstnand je vcelku obvykly afizeny platnou legislativou.
OdliSnosti mohou byt pouze kterych specifickych pozadavcich konkrétni
spole&nosti. Oproti tomu, je proces adaptace velmi roztganstale se rozvijejici, ktery
je podporovan kreativitou a pocitem odpdmosti personalisty a vedouciho pracovnika.
Zjevrg lze tici, Ze ma zasadni vliv na vykon a dojem novéhagraika. BohuZel
s ohledem na s@asnost nejsemigswdéen, Ze tomuto procesu jénovana dostatma
pozornost a &Sinou se spiSe setkavame s torzem vySe amédeb bez podrok¥siho
zhodnoceni. Saasny zamstnavatel je zagiten gedevsim na okamzity vykon bez vice
nakladi a vyuziva k tomu aktualni ekonomickou a politicksituaci na trhu prace a
stoupajici nezadstnanost. V procesu adaptace to znamena, ze otimpvacovnika se
octekadva maximalni snaha se okam&taptovat do nového préstli bez ¥tSiho vlivu

spole&nosti.

V prabéhu zpracovavani celé této bakaké prace jsem zjisti mnoho novych
skute&nosti tykajicich se adagtsiho procesu za#stnané. Velmi zajimava pro celou
praci stejg jako pro dalSi rozvoj byla Zma vazba ziskana od vSech respondent
v ramci realizovaného vyzkumu. Je velkyminpsem zjiSovat nejen profesionalni
postoje zaréstnand, ale zejména tydine, lidské. VSechny tyto okolnosti vyznamn
ovliviiuji pracovni chovanélovéka a jen relativéi malo miZze toto chovani ovlivnit.
Podcéiovani procesu adaptaceube velmi vyznamé ovlivnit ndzor zamstnance
(interniho zékaznika) na spoi®st jako takovou. Vifpac Spatného pasdomi ji asi
nebude dale dopotavat ani jinak chvalit coz v kodeé fazi mize ovliviiovat také
obchodni vztahy. Pokud se zamyslim nad tim ¢gdto se lidé navzajem dotazuji ,,Co
je nového v praci?“, tak si vtomto ohledu¢demuji, Ze se v podstajedna o jednu
Z nejwtSich a zarove nejlevrgjSich reklam na s\t¢. Proto, aby tato reklama byla
pozitivni je nutné chapat vztah mezi zZsmtmavatelem a zatstnancem jako dto vice

nez jen pracovni smlouvu. Jedningehto ,vice" by n&l byt také adaptai proces.

Uplny zawrem bych rad patkoval viem spotsostem za moznost zjistit vice
podrobnosti o jejich procesu adaptace a také vésponderiim za jejich vaticnost a
poskytnuté odpaidi.
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Dotaznik zaméstnavatele - Adaptatni proces ve spolednosti
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