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Uvod

V dnesni dobé je veliky zdjem o kvalitni zaméstnance, a kdyz uz firma vhodného

pracovnika najde, snazi si ho udrzet.

Spolecnosti si dokazi svych zaméstnanct velmi cenit, uvédomuji si jejich ptinos pro svoji
uspésnost a vazi si jejich prace. Je tedy nutné o své zaméstnance nalezité¢ peCovat. Firmy
vyuzivaji poznatki z obort fizeni lidskych zdroji, psychologie, sociologie prace,

personalniho managementu a fizeni.

Pracovnik si utvaii ndzor o spolecnosti a jeji fungovani uz od prvnich okamzikd,
kdy do organizace vstoupi. Dulezité je, jak se novy zaméstnanec zacleni do kolektivu

a jak splyne s kulturou organizace.

Hlavnim cilem této prace je analyza procesu orientace a adaptace novych zaméstnancti
ve spolenosti SKODA JS as. za obdobi 2018-2019 na zakladé provedeného
dotaznikového Setieni a rozhovort s personalnim oddé€lenim, z kterych vyplyvaji mozna

doporuceni ke zlepSeni nastaveného procesu.

Bakalarska prace se zabyva procesem orientace a adaptace novych zaméstnanci

v podniku. Prace je rozdélena na dvé Casti, a to na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.

Teoretické Cast je zaméfena na vysvétleni pojmu orientace a adaptace, a také dalSich
pojmu, které s timto procesem tzce souviseji. Mezi n€ patii personalni prace a jeji hlavni
¢innosti, ziskdvani a vybér pracovnikill, jejich udrZeni, dal§i vzdélavani a kultura

organizace.

Praktickd c¢ast je vénovana charakteristice spolecnosti, analyze vnéjSiho a vnitfniho

prostiedi, ekonomickym vysledkim, ciliim a popistim adaptac¢nich procest v dané
spole¢nosti.

Zavér této prace tvoii analyza procesu adaptace ve spole¢nosti SKODA JS as.,
kde formou dotaznikového Setfeni a rozhovorti byla zjisténa uspéSnost nastaveného
adaptac¢niho programu, a ptipadné navrZzena mozna zlepSeni v jednotlivych oblastech

tohoto procesu.



1 Personalni prace

Personalni prace vyjadiuje urcitou filozofii a pfistup organizace k fizeni a vedeni lidi.
V organizaci personalni prace existuje n¢kolik skutecnosti, jako je vytvoifeni pracovni
funkce personalisty, ziizeni personalniho tUtvaru a jeho zaclenéni v organizacni struktuie

a postaveni personalniho feditele v hierarchii manazert (Dvotakova, 2007).

Mezi zdroje, diky nimz mohou organizace fungovat, patii materialni zdroje, finan¢ni
zdroje, informaéni zdroje potiebné k fungovani a lidské zdroje. Ukolem organizace
je potieba neustalého shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto zdroji (Koubek,

2015).

Personalni prace se tedy zaméfuje na vse, co se tyka cloveéka v pracovnim procesu, tedy
jeho ziskavani, vybér, uvadéni do organizace, adaptace, dalSi vzdélavani,

odmeériovani a udrZeni zaméstnance v organizaci (Koubek, 2015).

Vykon personalnich ¢innosti zajistuji personalisté. Ti naptiklad poskytuji poradenstvi
Vv oblasti planovani lidskych zdrojl, ziskani a vybéru zaméstnanct, fizeni pracovniho
vykonu, vzdélavani, rozvoj a odméinovani zaméstnanci, péce o samotné zaméstnance
nebo zaméstnanecké vztahy. Tento fakt ma velky vliv na dosazeni o¢ekavané efektivnosti
auspesnosti organizace. Podileji se na vytvareni prostiedi, které¢ umoziiuje zaméstnancim
vyuzivat co nejveétsi potenciondl, své schopnosti, dovednosti a uspokojovat své potieby,
to jak v zajmu vlastnim, tak i v zdjmu organizace. Podstatou personalniho fizeni je tedy
fizeni lidi takovym zplisobem, ktery vede ke zvySeni vykonnosti organizace. Tento proces

je potfeba neustale zdokonalovat a rozvijet (Dvorakova, 2007).

1.1 Rizenf lidskych zdroj

Armstrong (2015) definoval tizeni lidskych zdrojt jako strategicky a promysleny pfistup
Kk rozvoji, zaméstnavani a uspokojovani lidi, ktefi v organizaci pracuji a pfispivaji tak
k dosazeni cilti organizace.

Rizeni lidskych zdroji je zaméfeno nejen na dosahovani podnikatelskych cild,
ale 1 na vytvareni vztaha, otevienosti a uspokojovani osobnich potieb lidi. Mezi dalsi cile

patii zabezpecCovat V organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi a usilovat

o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a navazovani vzajemné duvéry mezi

9



managementem a zaméstnanci. VSichni ¢lenové spolecnosti by méli pfispivat K rozvijeni

kultury zameéfené na dosahovani vysokého vykonu (Armstrong, 2015).

1.2 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti provadi personalni odd¢leni, vedou Kk uskuteénéni organiza¢nich

zaméru v oblasti vedeni a fizeni lidi.

Mezi hlavni persondlni Cinnosti fadi Armstrong (1999) spoluvytvareni organizace,
zabezpecovani pracovnich zdroju, fizeni vykonu, rozvoj zaméstnanct, odménovani
zaméstnancl, fizeni zaméstnaneckych vztahl, zdravi, bezpecnost a sluzby pro

zaméstnance a spravu zaméstnaneckych a osobnich zélezitosti.

Z hlediska procesu adaptace jsou pro nas nejdileZzitéjsi procesy tykajici se organizace,

zabezpecovani pracovnich zdroji, rozvoje a odmenovani zaméstnancu.

Personalisté se spolupodileji na vytvafeni organiza¢niho prostfedi, pracovnich mist,

vykonnosti organizace, planovani a uskute¢iiovani programt a adaptace firmy na zmény.

Do procesii zabezpeceni pracovnich zdroju patii ziskavani a vybér pracovniki a jejich
nasledné¢ udrzeni ve spoleCnosti, které¢ je doplnéné o vzdé€lavani a rozvoj novych
pracovnikli a o pfijiméni opatfeni ke zvySeni produktivity a stabilizaci pracovnikil

(Armstrong, 1999).

Dalsi ¢innosti je rozvoj zaméstnanct, kde se jedna o systematické rozvijeni a uplatnovani
vzdélavacich aktivit, o podpofe znalosti, dovednosti a schopnosti na jedince tak, aby byli

schopni vykonavat v soucasnosti i v budoucnosti vice poZadavkil a naro¢né;jsi tkoly.

Dulezitou ¢innosti je také odménovani zaméstnanci. Odménovani a hodnoceni
zamé&stnancu je velkym motivatorem, ktery podnécuje zaméstnance k praci, a ti si pak
Kk ni vytvareji kladnéjsi vztah. Konkrétni druhy odmén a jejich dulezitost, bude rozebrana
v dalsi kapitole této bakalaiské prace (Armstrong, 1999).

Posledni ¢innosti, na kterou je tato prace zaméfena, je zdravi, bezpecnost a sluzby pro
zamestnance. V dnesni dobé je velmi dilezité si udrzet stavajici zaméstnance, a proto se
Jjim musi vénovat nalezita péce. Personalisté by méli poskytovat sluzbu péce o pracovniky

a pomahat pfi feSeni riznych osobnich probléma (Armstrong, 1999).
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2 VVymezeni pojmu adaptace

Obecné lze adaptaci charakterizovat jako vlastnost organismil pfizpiisobovat se okolnim
podminkam a ostatnim vliviim Vv oblastech, v nichZ existuji. Tento pojem ma pavodni

vyznam v oblasti biologie, pozdéji byl piejat do psychologie a sociologie (Diderot, 1999).

2.1 Adaptace z hlediska biologického

Z biologického hlediska se jedna o pfizpusobeni se organismu podminkdm urcitého
meéniciho se prostiedi. Je to dilezity faktor v evoluci organismii. V ramci biologického

druhu je vyvojova adaptace podminéna zménou genetické vybavy (Diderot, 1999).

2.2 Adaptace z hlediska psychologického

Adaptace je proces pfizplisobovani se jedince nebo skupiny nové situaci, respektive
novému prostiedi, tak aby zde mohli zit a pracovat. Cely proces je velmi individualni
zaleZitosti, ktery zavisi také na genetickych dispozicich, vychové, vzdélani, psychickém

i fyzickém stavu jedince a mnoha dal$ich faktorech (cs.wikipedia.org, 2017).
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3 Vymezeni pojmu orientace

Orientaci lze brat z hlediska ¢asu a prostoru. Pro ptipad této prace se budeme zabyvat
orientaci v prostoru. Pomoci orientace si uvédomujeme okolni prostiedi, ve kterém jsou
veéci v urcitém vztahu mezi sebou. Pfizplisobeni probihd Casto automaticky, jinak

se chovame na firemni vecirku a jinak ve skole (vedeme.cz, 2019).

3.1 Orientace v podniku

Jde o planovity proces zabezpeCovany persondlnim utvarem a pfimym nadfizenym,
ale mize to byt i spontanni proces zabezpeCovany spolupracovniky, ¢i interakcemi

nového pracovnika se spolupracovniky (Koubek, 2015).

Orientace probihd jak formdlnim, tak i neformalnim zptsobem. Hlavni myslenkou
orientace je co mozna nejrychlej$i zafazeni pracovnika do pracovniho kolektivu,
S nejmensi stresovou zatézi, osvojeni si specifickych znalosti a dovednosti, které jsou
potfeba v organizaci, orientace v mechanismu organizace a V jejim organiza¢nim
usporadani a ztotoznéni se s jejimi cili.

Prostiednictvim nezbytnych znalosti a procedur souvisejicich s organizaci, organizacni
jednotkou i vykonavanou praci, orientace zkracuje dobu pfizptsobeni nového pracovnika.
Orientace se zafazuje do systému vzdélavani pracovniktl v organizaci. Je to formovani
pracovnich schopnosti nového pracovnika takovym zptisobem, aby vyhovovaly

pozadavkum pracovni pozice a nového zaméstnavatele (Koubek, 2015).
Tento proces je prevazné zamé&fen na nove piijaté zaméstnance, ale mnohé organizace
ho pouzivaji i v ptipadé pfechodu pracovnika na jinou pracovni pozici, lisi-li se zejména

funkei s odlisnym obsahem prace, pracovnim nebo socialnim prosttedim (Koubek, 2015).

3.1.1 Orientace zaméstnancd v podniku

Orientace pracovnikli je podle Koubka (2015) specificky program adaptacnich
a vzdélavacich aktivit, ktery ma urychlit proces seznamovani se novych pracovniki
sjejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnim a socidlnim prostfedim, ale také

S nezbytnymi znalostmi a dovednostmi, tak aby pokud mozno co nejdiive dosahl jejich
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vykon pozadované urovné. Ucelem tohoto procesu je zkratit dobu, kdy zaméstnanec
nepodéava pozadovany vykon a neorientuje se dostate¢né€ v novém pracovnim a socialnim

prostiedi.

3.1.2 Zaméreni orientace

Orientace novych pracovnik se podle Koubka (2015) zamétuje na 3 oblasti:
1. Celoorganizacni orientace

Tato oblast je spole¢na pro vSechny pracovniky organizace, bez ohledu na charakter

a obsah jejich prace. Je zaméfena na zprostiedkovani informaci obecného charakteru.
2. Utvarova orientace

Tykéa se organizacni jednotky, ve které se nachazi piislusné pracovni misto nového

zaméstnance. M4 postihnout nékteré detaily a zvlastnosti, jimiZ se prace v Utvaru
vyznacuje.
3. Orientace na konkrétni pracovni misto

Posledni oblast je obsahové rozd€lena podle charakteru a obsahu prace na konkrétni

pozice.

3.1.3 Casovy plan orientace

Obvykle byva obtizné vstiebat vSechny informace spojené s orientaci novym

pracovnikem najednou ¢i v kratkodobém horizontu.

Provadi se pomoci pisemné a stni formy, které by mély byt ucelné zkoordinovany. Cely
proces muze trvat nékolik dni, tydnl nebo dokonce nékolik mésicii, zalezi na konkrétni
pracovni pozici. Je dalezité, aby byl tento proces dobfe naplanovan a provadén pomoci
vhodnych metod. Soucasti toho je soustavné hodnoceni pracovnika, jak se vyrovnava
s jednotlivymi problémy i nartistajicimi pracovnimi tkoly a povinnostmi, hodnoceni jeho
piistupu k praci, 1 jeho pomoci k vytvareni pfiznivych mezilidskych vztahi na pracovisti

(Koubek, 2015).
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Pii tomto procesu se vyzaduje uzkéd spoluprace personalniho utvaru s vedoucimi
pracovniky, jak béhem jejiho pribéhu, tak pii vyhodnocovani jeji efektivnosti. Ziskané

zkusenosti slouzi jako podklad pro vytvaieni dalSich adaptacnich programii.

Vyznamnou roli na praktické ¢asti orientace novych zaméstnanci maji jejich pfimy
nadfizeni, dale jim pomahaji spolupracovnici. Pfimy nadtizeny kontroluje predevsim
utvarovou orientaci a orientaci na pracovni misto, pomaha fesit bézné problémy orientace
a vyhodnocuje prab¢h orientace. Personalni utvar podili se piedevSim v pocatecni fazi
orientace - spiSe celoorganiza¢ni, koordinuje orientaci a metodicky ji tidi, proskoluje
vedouci pracovniky. Vypracovava koncepci orientace, obsah a ¢asovy plan orientace

pro jednotlivé kategorie pracovnich mist (Koubek, 2015).
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4 QOrientace a adaptace

Z vymezeni téchto dvou pojmu je patrné, ze se od sebe moc nelisi, spiSe se prolinaji,
n&kdy dokonce i ztotoZiiuji. ZaleZi také na oblasti, kde se nachazime. V Ceské republice
se pouziva termin adaptace, kdezto v zahranic¢i je Castéjsi termin orientace. Tato prace
bude zaméfena na pojem adaptace z divodu, ze se pouziva ve vybrané spolecnosti,

se kterou spolupracuiji.

Tento proces je dukladn¢ promyslend strategie, jak zvysit pravdépodobnost, Ze novy
zaméstnanec se ztotozni se strategickymi cili organizace a bude si plnit své osobni
pozadavky na profesni zivot. Timto by si méla spolecnosti udrzet své zameéstnance

a zabranit ¢astému odchodu pracovnikl (Dvorakova, 2007).

Je tedy nutné, aby zaméstnanci méli pocit jistoty a sounaleZzitosti, které je ovliviuji

jak k vykonu prace, tak v ochoté si praci udrzet a nadale v ni pokracovat.

Proces je zaméfen zejména na nove nastoupené zaméstnance, na zaméstnance, kteti meéni
svou pozici ve spolecnosti, nebo pro ty, ktefi se vraceji po delsi dobé zpét na své piivodni
pracovni misto. Uéastnici téchto procesti vnimaji organizaci jiz v prvnim okamziku, kdy
s ni ptijdou do styku. Zamé&fuji se nejen na pracovni povinnosti, ale i na samotnou kulturu
organizace. Je tedy nezbytné, aby se spole¢nost zaobirala timto problémem, a vénovala
dostate¢né prostiedki a ¢asu na piipravu adaptacnich programi (Bedrnova, Novy a kol.,

1998).

4.1 Proces adaptace

Adaptace je proces pomahdni novym zaméstnanciim zvladnout rychle novou praci tak,
aby se brzy stali platnymi a produktivnimi. To je také jednim z dtvodd, pro¢ jsou
organizace ochotné poskytovat vyssi investice a planovat ¢as vénovany pravé adaptaci

téchto pracovnikii (Dvotakova, 2007).

Adaptace pomaha vytvorit v myslich novych pracovnikl pfijemny image organizace.
Adaptacni proces zacina v dobé rozhovoru, pii predavani informaci, dopisu, ptirucek

a doymti o podniku.
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Rizena adaptace pfedstavuje zaclenéni nového zaméstnance do kulturniho, socialniho
a pracovniho systému organizace. Ucelem je sniZeni nakladti na fluktuaci zaméstnanct,
snizeni ztraty na produktivité a zvySeni pracovni spokojenosti (Dvoiakova, 2007).

vvvvvv

aby byli spokojeni a m&li motivaci nadale zistat v organizaci. To se uskute¢iiuje pomoci
vybéru vhodnych uchazect, ktefi maji o danou pozici zajem, jejich uvedeni do organizace
a jejich splynuti s organizacni kulturou, kde zaméstnanci piijimaji podminky a ztotoziuji

se s kulturou podniku, ve kterém ptisobi (Armstrong, 2015).

Velké organizace zajiStuji proces adaptace prostiednictvim adaptaéniho programu.
V ramci adaptacniho procesu nejvice informaci preddvaji zaméstnanci personalisté, sem
patii poskytnuté informace k celopodnikové orientaci. Tyto informace jsou poskytnuty
zpravidla na uvodnim Skoleni a zaméstnanci je ptreddna informacni prirucka.
Jedna se o pisemnou formu orientace, ve kterd je zaméstnanec sezndmen S organizaci, jeji
strukturou, pracovnimi podminkami a pé¢i o zaméstnance. Poté je novy zaméstnanec
pfedstaven vedoucimu organizaéni jednotky, ktery ho informuje o tkolech a postaveni
jednotky, a dale preda nového zaméstnance pfimému nadiizenému. Ten ho seznami s jeho
pravy a povinnostmi, pracovnimi ¢innostmi a ukoly, pracovnimi podminkami a piedpisy

o bezpecnosti prace (Dvotakova, 2007).

Po tvodnich formalitdich, nasleduje ptedstaveni nového pracovnika ostatnim

spolupracovniklim, seznameni se zvyklostmi, normami a tradicemi na pracovisti.

Soucasti adaptaéniho procesu je i kontrola prubéhu a vysledkii adaptace. Kontrola
probihd formou osobnich schiizek, které s novym zaméstnancem sjednava personalni
utvar, nebo pisemnou formou pomoci formulait. Z tohoto Setieni Ize zjistit informace,
jestli adaptace probihd Uspé$né, popifipadé¢ kde a sc¢im mé novy pracovnik potize

(Dvotékova, 2007).

4.1.1 Vyznam adaptacniho procesu

Vyznam adaptac¢niho procesu z hlediska zaméstnance

Nastup do nové prace je pro vétSinu lidi velmi stresujici. Adaptacni programy maji za
ukol usnadnit nastup nového zaméstnance nebo piestup zaméstnance na jinou pracovni
pozici. Je dulezité pomahat novym pracovnikim v jejich zacatcich, vénovat jim péci

16



a uspésné realizovat adaptaéni program. Timto si organizace zajiStuji stabilizaci

zamé&stnancu (Kasper, Mayrhofer, 2005).
Vyznam adaptac¢niho programu z hlediska zaméstnavatele

Zamgéstnavatelé chtéji pomoci adaptac¢nich programi urychlit zapracovani zaméstnance,
aby co nejdiive podavali plnohodnotny vykon. Pro zaméstnavatele je dilezita vySe
nakladt. Castym odchodem zaméstnanct se zvy$uji naklady na znovuobsazovani
pracovnich pozic. Patii sem naklady spojené s vybérovym fizenim a nédklady na Cas
straveny se ziskdvanim novych zaméstnancii. Pomoci procesu mohou také
zaméstnavatelé zjistit kvalifikacni nedostatky zaméstnanct a nespravné pochopenych
principti prace v samotnych zacatcich. Firmy tak mohou zabranit rozsiteni téchto chyb,

které by firmu staly mimoiadné naklady (Kasper, Mayrhofer, 2005).

4.1.2 Cile adaptacniho procesu

Cile adapta¢niho procesu jsou jak z pohledu zaméstnance, tak z pohledu podniku.

Mezi hlavni cile z hlediska pracovnika se fadi uspe$né a rychlé zvladnuti pracovnich
narokli a pozadavkii nového pracovniho prostiedi, moznost vidét perspektivu svého
odborného ristu a vhodné se zaclenit do kolektivu. Z hlediska podniku je to rist stability
pracovnich skupin a tymu, rast efektivnosti prace a ziskovost (Bedrnova, Novy a kol.,

1998).

4.1.3 Faze adaptace

V predchozi kapitole jsou popsany cile procesu a nasledujici kapitola popiSe,
jak z casového hlediska probiha adaptacni proces. V odborné literatufe je definovano
mnoho adaptacnich modeld, které popisuji proces, jeho aspekty a ¢lenéni na jednotlivé
faze z Casového hlediska. Pro tuto praci byl zvolen model od Kocianové (2010), ktery
Cleni tento proces na 4 faze. Byl vybran z diivodu mirné odli$nosti a to hned v prvni fazi,
které mnozi autofi nepiikladaji dulezitost, nebo ji dokonce ani neuvadéji. Prvni faze tedy
pfednastupni, souvisi s vybérem a ziskdvanim zaméstnanci, je tedy dilleZitou soucasti
adaptacniho procesu. Ostatni autofi uvadeji jako pocatek tohoto procesu az zde zminénou

druhou fazi, a to dnem nastupu nového zaméstnance do prace.
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Kocidnova (2010) rozdéluje adaptacni proces na Ctyfi fdze: predndstupni, ndstupni,

integracni a fazi plného Clenstvi v organizaci.
Prednastupni faze

Prvni je prednastupni faze, tedy doba pied samotnym nastupem pracovnika do organizace.
Dochazi zde k prvnimu setkani s organizaéni Kkulturou. Hodnoty, které organizace
zastava lze vypozorovat jiz pii vybérovém fizeni a béhem celého naboru. Kandidati se
pfipravuji na pohovory tim, ze sbiraji z riznych zdroji informace o firmé, z inzeratu,
reklam, ptipadné i od svych zndmych. Pribéh vybérového fizeni ma podle Andersona
(2001) vliv na dal$i pusobni zaméstnance v organizaci. Zacne se vytvafet tzv.
psychologicka smlouva mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kde kandidat ma
moznost porovnani reality s jeho ofekdvanim. Tato fadze konc¢i v momenté pfijeti a

nastoupeni nového zaméstnance do organizace.

Psychologicka smlouva podle Armstronga (2015) je souborem nepsanych o¢ekavani,
které existuji mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Podle Guesta (2007, s. 133)
psychologickd smlouva souvisi s tim, jak tyto strany, zaméstnanec a zaméstnavatel,
vnimaji vzdjemné zavazky a sliby. Je to jakysi systém piesvédCeni, ktery zahrnuje
¢innosti, o nichz si zaméstnanec mysli, ze se od néj ocekavaji a reakce, které v souvislosti
s tim, Cekaji zaméstnanci od svych nadfizenych, a naopak akce, které se ocekavaji
od zaméstnavatele a reakce, které zaméstnavatel ocekava na oplatku od zaméstnance
a o¢ekavani maji formu nevyslovenych predpokladli. Na rozdil od pracovni smlouvy neni
psychologickd smlouva pisemnd. V piipadech, kdy zaméstnanci nejsou piesné
definovany pozadavky a samotna napln jeho prace, mize dojit ke zklamani na stran¢

zameéstnancl a to muze vyustit az k odchodu ze zaméstnani.

ey oo

Fizeni. Nejednd se jen o vymezovani pozadavkl, ale také o jejich projednavani
a schvalovani. Jsou to aspekty tykajici se jistoty zaméstnani, prostor pro uplatnéni
schopnosti, ocekavani tykajici se kariéry a pfileZitosti krozvoji dovednosti.
Zaméstnavatelé ocekavaji od svych zaméstnancl, Ze organizaci prisp&ji svymi
dovednostmi, znalostmi a budou zodpovédné pfistupovat ke svym ukolim a provadét
svou praci plnohodnotné. Zaméstnanci zase ocekavaji, krom¢ finan¢niho ohodnoceni
a zaméstnaneckych vyhod, ze jim organizace poskytne pracovni jistotu, moznost dal§iho

vzdélani a profesniho ristu (Armstrong, 2015).
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Nastupni faze

Jak uz nézev napovida, tato fdze zacind prvnim pracovnim dnem nového zaméstnance.
Béhem této faze se zaméstnanec seznamuje s pracovnimi ukoly a orientuje se uvnitt
organizace, poznava své spolupracovniky a nadfizené. Personalisté poskytuji novym
zamé&stnancim uvodni Skoleni a seznamuji je se vSemi potfebnymi informacemi. Prvni
dny v organizaci mohou predstavovat pro nové zaméstnance mirnou psychickou zatéz.
Ta muze nastat v ptipadech, kdy zaméstnanci dostanou malo realistickych informaci pii
naboru, naskytnou—li se neocekavané pracovni podminky, vysoké a nerealné ocekavani
od své vlastni osoby. Nahromadi—li se vice takovychto piekvapeni, mohou zaméstnanci
utrpét Sok, ktery mize vést k postupnému distancovani se zaméstnance od déni podniku,
az k samotnému odchodu z organizace. Tato faze kon¢i, v dobé kdy se zaméstnanec zacne
orientovat v organizaci, seznamil se s jejim prostiedim, spolupracovniky a zacina se

zabyvat samotnou naplni prace a plnéni pracovnich povinnosti (Kocidnova, 2010).
Integracni faze

Piedposledni fazi adaptace je integrace. V prib&hu této faze se novy zaméstnanec
postupné zapracovava a zacleiiuje jak po odborné, tak 1 po socialni strdnce do organizace.
Dochazi zde k rozvoji individualnich strategii, diky kterym se pracovnik vyrovnava se
zvladanim problému adaptace a s plnénim pracovnich tkolt. Podle Kaspera a Mayrhofera
(2005) tada organizaci predpokladd, Ze kdyz vyberou nového zaméstnance, tak neni
potieba se mu nadale vénovat a on sam bude loajalni vii¢i spoleénosti a bude dosahovat
maximalniho vykonu. OvSem toto minéni je zcela nespravné, naopak je potieba se plné
vénovat zaméstnancim dokonce i po skonceni procesu adaptace. Pracovnik si musi
vybudovat kladny vztah k podniku, az poté muze organizace ocekavat, ze bude tento

pracovnik podavat plnohodnotny vykon (Kocianova, 2010).
Faze plného zaclenéni

Zavérecnou fazi je plné zaclenéni, které nastava v ptipadé€ uspéSného splnéni piedchozich
fazi. Z nového zaméstnance se stava plnohodnotny clen, ktery je zaclenén do kolektivu
1 organizace a je ztotoZnén s jejimi normami, hodnotami a cili organizace. Dle odborné
literatury se primérna doba adaptace pohybuje okolo 6 mésict, zélezi na jiz zminéném
druhu a charakteristice prace. Po skonceni procesu je vSak stale nutné zaméstnance nadale

zaClenovat a zaskolovat (Kocidnova, 2010).
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4.1.4 Druhy a Urovné adaptace

V procesu prace ma adaptace za ukol vyrovnat ¢lovéka se skutecnosti, ve které musi plnit
pracovni ukoly, podle pozadavk, které jsou na n¢j kladeny. Tento proces probiha formou

socialni a pracovni adaptace.
Socialni adaptace

Jde o zacleniovani nového zaméstnance, nebo stavajiciho zaméstnance pii zméné
pracovniho postaveni (povySeni), do socialnich vztahd na pracovisti, pracovniho tymu
i celé firmy. To se d&je skrze adaptaci na kulturu organizace. Organiza¢ni kulturou se

zaobira dalsi ¢ast této prace (Bedrnova, Novy a kol., 1998).
Pracovni adaptace

Proces, ktery zacina vstupem do zaméstnani a projevuje se vV rozmanité podobé po celou
dobu pracovni aktivity, az do konce profesionalni drahy pracovnika. Jde o prub¢h, kdy se
vyrovnavaji osobni ptfedpoklady pracovnika s konkrétnimi pozadavky, které dand pozice

obnasi. Cilem je zvladnuti pracovnich tikold a dosazeni pozadovaného vykonu (Bedrnova,

Novy a kol., 1998).

Z vymezeni téchto pojmi vyplyva, Ze proces mize mit riznou formu 1 obsah. Formalni
a obsahova stranka je zavisla na tom, zda se jedna o zaclenéni plné nového pracovnika,
ktery nemél s danou organizaci nic spole¢ného, nebo zda jde o stalého pracovnika, ktery

méni funkéni zatazeni ¢i pracovni skupinu.
Bedrnova, Novy (1998) rozlisili fizeni adapta¢niho procesu na dva aspekty:

e aspekt pracovnika
- rozvoj osobnosti, uspokojovani potieb a pozadavki, pracovni spokojenost
e aspekt podniku

- rychlé zvladnuti pracovni ¢innosti, identifikace s praci, pracovni skupinou

a podnikem
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4.1.5 Subjekty a objekty fizené adaptace

Tyto subjekty plni pfedem stanovené role a fidi cely proces adaptace.
Rozdéleni roli podle Dvorakové (2007):

e patron a pfimy nadiizeny sleduji vysledky nového zaméstnance a poskytuji
mu zpétnou vazbu o Uspésnosti adaptace

e patron a personalista kontroluji uskute¢néni plnéni adaptacniho programu

e patron a personalista nebo piimy nadfizeny a personalista zhodnoti pribéh a Groven
adaptovanosti pracovnika

e vedouci organizacni jednotky nebo piimy nadfizeny rozhoduje o jeho uplatnéni

a ve spolupréaci s personalistou planuje ptipadny dalsi rozvoj jeho kariéry
Mezi objekty Fizené adaptace Bedrnova, Novy (1998) radi:

e nové pracovniky
e pracovniky, ktefi se vraceji na své piivodni pracovisté po delSim cCase
e pracovniky, kteti méni pracovni zatazeni

e pracovni skupiny

Pracovni skupina, do které novy zaméstnanec vstupuje, ma svého bezprostiedniho
vedouciho, ktery fidi prubéh adaptacniho procesu. Kritickou oblasti zde mtze byt fizeni
adaptace u pracovnika, ktery nastupuje do svého prvniho zaméstnani. Ridici pracovnik
muze velmi ovlivnit formujici se vztah mladého ¢lovéka k dal§imu sebevzdélavani,
k vykonavané praci i k zaméstnavatelské organizaci. Tuto kategorii tvofi pfedevsim Zeny,
které se vraceji po matetské dovolené, nebo pracovnici, kteti se vraceji po delsi nemoci.
Zde muze dochéazet ke ztraté profesionalni sebedivéry, nékdy i k poklesu zajmu

o pokracovani v preruSené kariéie (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Usp&na readaptace této kategorie klade diraz na citlivy piistup k pracovnikovi
(umisténi déti v matefské Skolce, uprava pracovni doby). Té€mito zménami se mysli
ptechod pracovnika z jednoho provozu do druhého, piefazeni do nového (renovovaného)
provozu, jiné zatazeni pracovnikil (pracovni, funk¢ni vzestup ¢i sestup), ¢i jiné zafazeni

v disledku zmény zdravotniho stavu (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Pracovni skupiny se stdvaji objektem adaptacniho procesu zejména pii zavadéni

inovac¢nich zmén. UspéSnost adaptace je mimo jiné podminéna zapojenim pracovnika jiz
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do procesu zavadéni inovacni zmény. Je znamé, Ze pracovnici 1épe pfijimaji zmény,

na jejichz ptipravé se sami podileli (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

4.1.6 Faktory ovliviujici adaptacni proces

Na adaptacni proces ptisobi mnoho faktori, které pozitivné ¢i negativné ovliviiuji proces

adaptace nového zaméstnance v podniku.

Rymes (1985) tyto faktory déli na objektivni a subjektivni. Objektivni faktory se tykaji
vnéjsich vliva a subjektivni faktory se tykaji vnitfnich vlivi. Mezi vnitini vlivy autor
fadi odbornou pfipravenost (teoretické a praktické védomosti a zkuSenosti, odborna
kvalifikace zaméstnance), osobni vyhranénost (charakterova zaleZitost), vykonovou
piipravenost (fyzicka zdatnost, osobni zvyky, neuropsychicka odolnost), hodnotovou
orientaci (vyznam prace pro pracovnika), motivaci (vnitini hybné sily) a postoje (vztah

zamestnance k praci).

Mezi vnéjsi vlivy: podminky na pracovisti (hluk, kvalita osvétleni, klimatické podminky),
socidlni vybavenost pracovisté (toaleta, Satny, sprchy), technické vybaveni pracovisté
(zaméstnavatelem poskytnuté informacni technologie), organizace prace (organizacni
smérnice, normy) zpusob fizeni (fidici styl, vedeni, osobnost nadfizeného pracovnika),
socialni klima v pracovnim kolektivu (mezilidské vztahy mezi spolupracovniky),

mimopracovni vlivy (osobni Zivot pracovnika).

4.1.7 Rizika adaptacniho procesu

Velkym rizikem je zde stfet zajmi nebo nedorozuméni, z divodu, Ze se zde pracuje
s lidskym faktorem. Proto, abychom se vyhnuli témto nepfijemnostem, je diilezité znat

tyto kritické faktory.

Styblo (2003) uvadi jako nejvice kritické momenty S$patné zatazeni zaméstnance do
pracovni skupiny a podcenovani ho jako novacka. Nebo naopak zaméstnanec miize
piekéazet a byt na obtiz. Na viné mize také byt nespravné naplanovany program adaptace

a jeho nespravné fizeni, nedlivéra a nezajem o nového zaméstnance.

Dalsi hrozbou je nepiesné definovani ukoll, nebo ptidélovani nezvladatelnych ukolt

a celkova neinformovanost. Samoziejme¢ je zde i moznost, kdy je adaptacni proces dobie
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naplénovany a pfipraveny, ale zaméestnance ptesto v organizaci neztistane. Hraji zde roli
i jiné faktory, kvuli kterym se adapta¢ni proces nedokonci s pozadovanym vysledkem,
a to stabilizaci zaméstnance. Mezi tyto faktory mohou patfit osobni divody, jiné

preference, nenadalé zivotni situace nebo nova atraktivnéjsi nabidka (Styblo, 2003).

4.1.8 Vysledek adaptacniho procesu

Vysledkem procesu adaptace je podle Dvoiakové (2007) adaptovanost zaméstnance.
Adaptovanost zaméstnance posuzuje piimy nadfizeny, vedouci organizacni jednotky,
patron nebo spolupracovnici. Toto posouzeni mtize byt doplnéno vyjadienim samotného
nového zameéstnance, zda-li ma dojem, ze je dostate¢né szit s novou praci a jednotnym
cilem organizace. Toto vypovida o spokojenosti zaméstnance s praci, o jeho integraci do
skupiny a systému organizace a pro personalni utvar poskytuje informace o efektivnosti

adaptacnim programu.

4.1.9 Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Dilezitou soucasti adaptacniho procesu je jeho vyhodnoceni, to mize byt z pohledu
pfijatého zaméstnance, ale také z pohledu zaméstnavatele. Toto hodnoceni Siky¥ (2014)
rozdéluje na neformalni a formélni. Neformalni hodnoceni probiha béhem adapta¢niho
procesu, kdy vedouci pracovnik fidi nového zamé&stnance a snazi se ho dovést k dosazeni
pracovnich cilii a plnohodnotného pracovniho vykonu. Kontroluje plnéni pracovnich
povinnosti zaméstnance a v ptipad¢ problému, navrhuje zplsoby jejich napravy a feSeni.
Naopak formalni hodnoceni se uskutecniuje az na konci adaptac¢niho programu. Vedouci
pracovnik si sjedna schiizku se zaméstnancem, kde diskutuji o pribéhu a vysledku
adaptacniho procesu. Zde pak uzaviraji dohodu o pracovnim vykonu zaméstnance pro

nasledujici obdobi (Sikyt, 2014).

Zaveérecné hodnoceni adaptacniho programu by mélo odhalit mozné dalsi uplatnéni
zaméstnance v organizaci a jeho ptipadného nasledujiciho profesniho rozvoje (Bedrnova,

Novy a kol., 1998).

Ukolem vedouciho pracovnika je sledovat nového zaméstnance pifi praci a pomoci

rozhovord mu poskytnout zpétnou vazbu o jeho odvedené praci. Je zapotiebi motivovat
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nového pracovnika prostfednictvim vyzdvizenim jeho uspécht, ale také rozebrat ¢innosti,

V nichz nedosahuje plnohodnotného vykonu (Kocidnova, 2010).

Tyto rozhovory by mély probihat pravidelné a mély by se zabyvat také samotnou
spokojenosti nového pracovnika, jeho dojmy a pocity, ze kterych lze vypozorovat
moznosti pomoci pfi jeho zapracovani. Pro zaméstnavatele je toto hodnoceni podkladem

vyhodnoceni nastaveného adaptacniho programu (Kocianova, 2010).
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5 Procesy doprovazejici adaptaci

Jak jiz bylo zminéno v procesu adaptace, tak tento proces doprovazi fada postupl
aprocesti. Mezi né¢ muzeme fadit zisk a vybér zaméstnancl, uvadéni zaméstnancu

do organizace, socializa¢ni proces, vzdélavani, stabilizace a hodnoceni zaméstnancu.

Dutlezitou soucasti je také organiza¢ni kultura, kde jiz pfi nastupu se zaméstnanci uci
pfijimat podminky a ztotoznit se s kulturou podniku, ve kterém pusobi. Tyto procesy

budou dale rozebrany a vysvétleny, pro¢ jsou dulezité v procesu adaptace.

5.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Aby bylo mozné pouzit adaptacni program na nového zaméstnance, je nutné nejdiive

ziskat uchazece na urc¢itou pracovni pozici a nasledné¢ ho i vybrat.

Vybér zaméstnanct je dilezitym procesem rozhodovani o tom, ktefi uchazeci jsou
vhodnymi adepty na konkrétni pracovni pozici. Popis pracovniho mista se dopliiuje
informacemi 0 pracovnich podminkach, zvlastnich pozadavcich nebo o pfilezitostech
ke vzdélavani, rozvoji a kariéte. Toto je vychodiskem pro zpracovani specifikace

pozadavkil na zaméstnance (Armstrong, 2015).

5.1.2 Specifikace pozadavkl na zaméstnance

Armstrong (2015) vymezuje specifikace pozadavkli na pracovniky jako znalosti,
dovednosti, schopnosti, schopnosti chovani, odbornou piipravu, vycvik, praxi, specifické

a zvlastni pozadavky.

Schopnost chovani je chovani poZadované k uspéSnému vykondvani prace. Tyto
schopnosti by mély byt vzdy specifikovany podle konkrétnich pracovnich pozic a mély
by byt v souladu s hodnotami organizace, aby bylo mozné zajistit, ze uchaze¢i budou

vyhovovat kultufe organizace, a také ji podporovat (Armstrong, 2015).

Specifickymi pozadavky se mysli jakékoliv pozadavky na zaméstnance v urcitych
oblastech. Naptiklad vyhleddvani novych trhli, vyvijeni novych vyrobkl. Mezi zvlastni

pozadavky patii ménici se misto vykonu prace, cestovani nebo obtizny pracovni rezim.
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Firmy ocekavaji od zaméstnanci, aby dosahovali co mozna nejlepsich vykont, a tudiz
jsou na n¢ kladeny vysoké pozadavky. Toto muize vyvoldvat problémy se shanénim

novych uchazect, nebo podnécovat nespokojenost vybranych uchazeci.

Po pfijeti nového zaméstnance je nutné sledovat, jestli se zaclenil do organizace a zda-li,
zvlada svoji praci. To se d€je prostiednictvim rozhovori, nebo pisemné formou dotazniku,
kde zaméstnavatelé dostavaji zpétnou vazbu o pribéhu adaptace zaméstnance.
Pomoci této vazby se ptipadn¢ miize odhalit problematicka oblast, ktera se miize zacit

fesit v pocateéni fazi a zabranit tak prohloubeni daného problému (Armstrong, 2015).

Sledovani novych zaméstnancti je dulezitym nastrojem kontroly procesu ziskévani
a vybéru zaméstnanci. Vyskytne-li se n¢jaka chyba, je dilezité zjistit, pro¢ se to stalo.
Muze to mit nékolik pficin, bud’ je Spatné nastaveny proces ziskavani a vybér
zaméstnancl, nebo nepiesné stanoveni pozadavki, nevyhovujici inzerat, nevhodny test

nebo nespravné rozhodnuti (Armstrong, 2015).

5.2 Uvadéni novych zaméstnancl do organizace

Po vybéru a ziskéni vhodného uchazece nésleduje ivod zaméstnance do organizace.
Cilem tohoto procesu je piekonani nejistoty, navozeni pozitivniho vztahu v mysli
zaméstnance k organizaci, zaji$téni, co mozna nejrychlejSiho dosahovani poZzadovanych
vykonil a snizeni pravdépodobnosti, Ze novy zaméstnanec z organizace zahy odejde.
Novy zaméstnanec je predstaven svym spolupracovnikiim nebo ¢leniim tymu pifimym

nadfizenym nebo vedoucim tymu (Armstrong, 2015).
Idealni by bylo, kdyby se nasel pracovnik, ktery v organizaci neptsobi delsi dobu, protoze
by si dokazal 1épe predstavit, jaké to bylo, kdyZz on sdm zacinal. Slouzil by novym

pracovnikiim jako privodce.

5.2.1 Orienta¢ni balicek

V zahraniéi je bézné, Ze zaméstnanci dostavaji soubory pisemnych materialti a v Ceské
republice se spole¢nosti snazi tento trend rozvijet. Cim dal tim vice spole&nosti poskytuji
tyto dokumenty svym zaméstnancim ve formé tzv. orientacnich balickti. Tyto balicky

obsahuji veskeré¢ diilezité informace o spolecnosti. Prostfednictvim téchto materiald maji
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personalisté jistotu, ze predaji veskeré informace novym zaméstnanciim. Tento orientacni
balicek je poskytnut zaméstnancim k prostudovani v klidu doma, ¢imz dochézi k uspote
Casu, ktery by zaméstnanec stravil proc¢itanim téchto materialti v pracovni dobé&. Dalsi
vyhodou je, Ze se zaméstnanec mtize po n¢jaké dobe¢ k tomuto dokumentu vratit a znovu
nastudovat. Mnohé organizace po pfedani pisemnych materialii, pozaduji od zaméstnancii
podpis, ktery stvrzuje, Ze zminéné dokumenty byly pfedany. Nicméné poté uz ve vétsing

ptipadt neexistuje kontrola o skute¢ném prostudovani dokumentt (Koubek, 2015).
Koubek (2015, s. 194-195) uvedl tyto polozky, které by mél orienta¢ni bali¢ek obsahovat:

e Organizacni struktura spolecnosti

e Plan a mapa spolecnosti

e Specifické klicové terminy pro odvétvi

e Informace o organizac¢ni politice

e Kopie smluv

e Popis a informace o specifickych cilech ptislusného pracovniho mista
e Seznam volnych dnt

e Zaméstnanecké benefity

e Formulaf pro hodnoceni pracovnika, terminy hodnoceni
e Jiné formulafe

e Moznosti vzdélani v organizaci

e Zdroje informaci

e Informace, jak postupovat v nouzi

e Ukazky z publikaci v organizaci

e Kontakty na klicové pracovniky

e Informace o pojiSténi

5.3 Socializa¢ni proces

Socializace je proces, ve kterém se jedinec zaclefiuje do socidlni skupiny, pficemz si
osvojuje hodnoty skupiny, normy ve skupiné panujici, uci se socidlnim rolim spojenym
s ur¢itymi pozicemi a dal$im dovednostem a schopnostem. Socializace probiha po cely

zivot, nejdulezitéjsi je v8ak v détstvi a mladi (Bartonickova a kol., 2011).
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5.3.1 Zakladni stadia socializacniho procesu

Cejthamer a Dédina (2010) d€li tento proces na tfi zékladni stadia:

1. Predbézna socializace a nastup

Probiha pied samotnym nastupem jedince, ktery ma informace o organizaci.
2. Pronikani do organizace

Seznadmeni se s novymi povinnostmi, osvojeni si nezbytnych dovednosti, pfizpisobeni
zvykd a chovani, praxi a proceduram v organizaci, navazani vztaht s ostatnimi a byt

akceptovan.
3. Usazeni se

Po ur¢itém ¢ase obdrzi jedinec statut plnopravného ¢lena (zaméstnance). To se mize dit,
bud’ formalni cestou (ceremonie, pozvani na vecefi), nebo neformalni cestou (pozvani

od spolupracovniki).

5.4 Vzdélavani novych zameéstnancl na pracovisti

Obecné vzdélavani je povazovano za celozivotni proces, pii kterém ¢lovek nejen ziskava,
ale i prohlubuje své znalosti a dovednosti. Vzdélavani novych pracovnikii patfi mezi
personalni ¢innosti, které vykonava personalni usek, ale také se uskutecniuje ve spolupraci
s vedoucimi pracovnikti, nebo odbory. Je dileZitou souc¢asti pii adaptaci zaméstnanct,
pomaha k urychleni procesu, kdy z nového zaméstnance stane plnohodnotny jedinec

(Armstrong, 2015).

Formalni vzdélavani je oficidlni vzdélavani poskytovano firmami skrze kvalifikované
lektory a specialisty pro dané obory. Toto vzdélavani muze byt doplnéno samostudiem,
poskytovanim studijnich materiald, nebo poskytnuti dalSich moznosti vzd€lavani.

Samostatné fizené vzdelavani je podporovano kouovanim, mentorovanim a vycvikem.

Utinngjsi se ale podle Reynoldse (2004) jevi neformélni vzdélavani, které neni
specifikovano ani planovano. Jedna se napiiklad o pozorovani, konverzovani a spolupraci

se zkusen¢jsimi kolegy.
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Mentorovani
Mentorové jsou specidlné vyskoleni jedinci, kteti poskytuji odborné vedeni ptidélenym

osobam. Pfipravuji pracovniky, aby v budoucnu dosahovali lepsich vysledk a zvladali

obtiznéjsi ukoly. Na rozdil od kouc€ovani tato metoda pomaha lidem pfi jejich vzdélavani

a rozvoji (Armstrong, 2015).
Vyevik
Pouziva se v ptipadech, kdy pozadované znalosti nebo dovednosti nemohou byt ziskany

vzdélanim na pracovi$ti nebo samostatné fizenym vzdélavanim. Lidé si pomoci vycviku

rychleji osvojuji odlisné znalosti a dovednosti, aby mohli splnit nové pozadavky,

specializované nebo komplexni ukoly, u kterych je nepravdépodobné, ze by je zvladli

V pozadovaném case, jen s vyuZzitim své vlastni iniciativy.

Pracovnici maji ¢asto problém s pfenosem osvojenych znalosti a dovednosti do praxe.

Existuje zde odlisnost od nau¢nych véci a tomu, jak se to vlastné déla ve skutecnosti.

Resenim tohoto problému, by mél byt pravé vycvik. Armstrong (2015) uvadi réizné druhy

vycviku. Zde je uveden systematicky, just-in time a zhu§tény vycvik.
Systematicky vycvik

Je specialn€ navrhovan, planovan, realizovan a vyhodnocovan, aby uspokojoval
konkrétni potieby. Tento druh vycviku je dozorovan lidmi, ktefi jsou specialné proskoleni.

Sledu;ji cely jeho prabéh a nasledné ho peclive vyhodnoti.
Just-in-time vycvik

Uspokojovani naléhavych a dilezitych potieb vzdélavani souvisi s plnénim okamzitych
nebo nastavajicich pracovnich ukold. Tento vycvik je zaloZen na identifikaci nejnovéjsich
pozadavkd, priorit a plant ucastnikt, ktefi jsou obeznameni o realnych situacich, v nichz
mohou uplatnit to, co se naucili. Zde se bere v ivahu problém pienosu osvojenych
znalosti a dovednosti do praxe. Cilem tohoto vycviku je, aby to, co se vyucuje, bylo

povazovano za néco, co je vyuzitelné v béznych pracovnich situacich.

Zhustény vycvik

Osvojeni si konkrétnich schopnosti béhem intenzivni vycvikové aktivity zaméfené na
jednu ¢innost. Zhustény vycvik je uzitecny v pripadé rozvijeni, které jsou pfi praci snadno
vyuzitelné, ale miize selhat v pfipad¢ rozvijeni intelektudlnich schopnosti. Mlze byt
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povrchni a pfili§ omezeny. Nejlepsi vyuziti tohoto vycviku je, kdy Si zaméstnanci osvojuji

jednoduché postupy, které okamzité vyuzivaji pii praci.

5.5 Stabilizace zaméstnancl

Stale vice si zaméstnavatelé uvédomuji, ze je dulezité svym zaméstnancim vénovat
nalezitou péci, protoze uspésnost a konkurenceschopnost firmy je zavisla na pracovnicich

a jejich schopnostech (Koubek, 2015).
V pocatecni fazi kariéry (30 a méné let) je pro zaméstnance faktor perspektiva kariéry,

ve stfedni fazi kariéry (31-50 let) je pro zaméstnance dulezité fidit svoji kariéru a najit
Vv ni uspokojeni. Pro zaméstnance v pozdni fazi kariéry (50 a vice let) je prioritou jistota

zaméstnani (Armstrong, 2015).

Odchody zaméstnanci mohou mit nepiijemny dopad na fungovani a hospodaieni
organizace. UdrZet si kli€ové zaméstnance vyZaduje nemalé Usili, je nutné talentované
lidi podnécovat, aby se podileli na Gspéchu organizace, a zvlasté dostate¢né ocenit jejich
pfinos. Strategie stabilizace by meéla vychéazet z faktor, které rozhoduji o tom,

zda zaméstnanec v organizaci zustane nebo odejde (Armstrong, 2015).

5.6 Odménovani zaméstnanc( v podniku

Odménovani nezahrnuje jen formu penéZeni odmény, ale patii sem také povySeni,
formalni uznani (pochvala), zaméstnanecké vyhody nebo vybaveni kancelaii. Dalsi
formy odmén jsou tzv. vnitini odmény, ty souviseji se spokojenosti pracovnika
s vykonavanou praci. Tyto odmény mohou organizace ovliviiovat, skrze vytvareni
vhodnych pracovnich tkoli pro konkrétni zaméstnance, povéfovanim zaméestnance ukoly,

které jsou pro néj pfitazlivé a mize v nich zurocit své znalosti a dovednosti.

Kazda firma, ktera chce, aby jeji pracovnici chodili do zaméstnéni, byli vykonni, kreativni
a ztotoznili se s cili a vizemi spole¢nosti, by si méla uvédomit, jak je dulezité, aby vSichni
pracovnici byli fadné¢ odménovani a motivovani. Protoze jen tito zaméstnanci pak jsou

spokojeni a ztistavaji loajalni spole¢nosti (Armstrong, 2015).
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5.7 Kultura organizace

Kultura organizace piedstavuje hodnoty, normy, piesvédceni, postoje a predpoklady,

které urcuji zpuisob chovani lidi a vykonavani prace (Tureckiova, 2004).

Hodnotami se mysli to, co je v chovani lidi a organizace povazovano za dilezité, normy
predstavuji nepsana pravidla chovani. Kultura organizace se podle Armstronga (2015)
tyka subjektivnich aspektii toho, co se v organizaci odehrava, odkazuje na abstraktivni
pojmy, které nemuseji byt nijak definovany, nemusi se o nich mluvit, dokonce mohou

zustat bez povSimnuti. Presto kultura organizace mize vyrazn¢ ovliviiovat chovani lidi.

V pribéhu procesu adaptace si novi zaméstnanci védomé ¢i podvédomé ptijimaji zvyky,
navyky, a také urcité zplsoby chovani v daném podniku. V pribéhu tohoto procesu
se uci prijimat a ztotoznit se s podminkami a kulturou podniku, ve kterém pusobi. Z toho
muze vyplynout Uplné ztotoznéni se s prostfedim, nebo naopak k odmitnuti téchto

pravidel a kultury (Tureckiova, 2004).
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6. Shrnuti teoretické ¢asti

Teoreticka ¢ast se zabyva vyznamem personalniho utvaru a vysvétlenim odbornych
termind orientace a adaptace. Dalsi ¢ast je zaméfena na adaptaci a orientaci zaméstnanct
v podniku, a stim souvisejici pojmy druhy a trovné adaptacniho procesu, subjekty
a objekty fizené adaptace, faktory plisobici na proces, cile a hrozby adapta¢niho procesu

a samotny vysledek procesu.

Adaptacni proces ma vyznam nejen pro zamestnance, ale také pro zaméstnavatele.
Zameéstnanci usnadni ndstup a pomlze mu vyrovnat se s pozadavky a néplni prace a se
splynutim s organizac¢ni kulturou. Pro zaméstnavatele slouzi jako nastroj ke stabilizaci
zaméstnancl a zabranéni tak k ¢astym odchodiim, které by souvisely se zvySovanim

nakladu.

S procesem adaptace souvisi samotny vybér a zisk zaméstnanci, jejich uvod do nové
organizace, dal$i vzdélavani, rozvoj a odménovani. Dilezitou soucasti tohoto procesu
je také socializacni proces, ktery popisuje stav jedince pied nastupem do organizace,
aZz po obdrZeni statusu zaméstnanec. Daéle je stejné dulezitd kultura organizace, jelikoz

pracovnik vnima spole¢nost a utvafi si nazor jiz pfi prvnim vstupu do firmy.

Idedlnim vysledkem téchto procesii je fungujici, spokojeny, rychle zapracovany a loajalni

zaméstnanec, coz je I cilem vétSiny organizaci.

Tyto védomosti budou vyuzity pii zkoumani procesti orientace a adaptace v praktické

Casti bakalafské prace v mnou vybrané spole¢nosti SKODA JS as.
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7. Spole¢nost SKODA JS a.s.

7.1 Zakladni informace o spolecnosti

SKODA JS a.s. je dlouholetym dodavatel technologii pro jadernou energetiku. Mezi jeji
hlavni obory ¢innosti patii inzenyring, vyroba komponent a servis pro jaderné elektrarny.
Dale zajistuje montaz komponent a jejich uvedeni do provozu, poskytuje servis pro
jaderné elektrarny, petrochemicky, rafinérsky a plynarensky primysl. Spolecnost je od

roku 2004 souéasti ruské strojirenské skupiny OMZ (SKODA JS, 2019).

Obchodni jméno spolec¢nosti SKODA JS as.

Pravni forma podnikani Akciova spolecnost

Datum vzniku a zapisu do obchodniho rejstiiku 31. 8. 1999

Pifedmét podnikani projektova ¢innost ve vystavbhé

®  Projektova cinnost ve vystavbé

e nakladani s jadernymi materialy

e nakladani se zdroji ionizujiciho zareni

e montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zarizeni

e zdmecnictvi, ndstrojarstvi

e obrabécstvi

e montaz, opravy, revize a zkousky tlakovych zarizeni a nadob na plyny

e silnicni motorova doprava

e nakladni, vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny
vcetné

o ndakladni, vnitrostatni provozovana vozidly o nejveétsi povolené hmotnosti

nad 3,5 tuny

nakladni, mezinarodni provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti
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do 3,5 tuny vietné

o ndakladni, mezinarodni provozovanda vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti
nad 3,5 tuny

e montaz, opravy, revize a zkousky zdvihacich zarizeni

e provadeni staveb, jejich zmen a odstranovani

e cinnost ucetnich poradcii, vedeni ucetnictvi, vedeni darnové evidence

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona

e wroba, instalace, opravy elektrickych strojit a pristroju, elektronickych

a telekomunikacnich zarizeni “ (justice.cz, 2019)

Sidlo spole¢nosti Orlik 266/15, Bolevec, 316 00 Plzen
Zakladni kapital 550 000 000 K¢
Jediny akcionaft OMZ B.V. Amsterdam, 1101 CT,

Nizozemské kralovstvi

Dcefiné spole¢nost SKODA SLOVAKIA ,as.
Hornopotoc¢na 4, 917 01 Trnava,

Slovenska republika

7.2 Organizacni struktura spole¢nosti SKODA JS, a.s.

Organiza¢ni strukturu spoleénosti SKODA JS a.s. tvofi valna hromada, dozoréi rada,
predstavenstvo, generalni teditel a déale je ¢lenéna na 4 divize a 8 sekd. Generdlnim
feditelem je od roku 2018 Vladimir Poklop. Dozor¢i radu tvoii Ctyfi Clenové, ktefi
zastupuji jednotlivé funkce, a to predseda dozor¢i rady, mistopfedseda dozorci rady
a dva clenové dozorci rady. Piedstavenstvo se skladd z péti Clend, a to ptedsedou,
mistopiedsedou a tiemi &leny predstavenstva (Interni materialy spoleénosti SKODA JS

a.s., 2019).
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Obrdzek 1: Organizacni struktura spolecnosti SKODA JS a.s.
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Zaméstnanci SKODA JS a.s.

Ve spoleénost SKODA JS a.s. a V jeji dcefiné spole¢nosti je celkem 1116 zamé&stnanci.

V Plzni — Bolevec je to 609 a v Reaktorové hale 128 pracovnikd, dale v Praze 19,

v JE Dukovany 147 a JE Temelin 52 zaméstnancti. Organizacni slozka Mochovce SR

ma celkem 70 lidi a ztoho 22 vyslanych zaméstnanci zCR, a 1 zaméstnanec

v obchodnim zastoupeni Mad’arsko. V dcefiné spole¢nosti SKODA SLOVAKIA

zaméstnava 90 pracovnikt (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).



7.3 Vngjsi a vnitrni prostredi organizace

Podnikatelské prostiedi I1ze rozdélit na externi (vnéj$i) a interni (vnitini) prostiedi.
Do externiho prostfedi patii makroprostiedi a mezoprostiedi. Makroprostiedi existuje
nezéavisle na vuli podniku a mezoprostfedi podnik muize ¢aste¢né ovlivnit, napiiklad
marketingovymi nastroji. Vnitini prostiedi, tj. mikroprostiedi, ovliviiuje podnik piimo

svymi ¢innostmi (Tausl Prochazkova, 2014).

7.3.1 Makroprostredi

Do tohoto prostiedi fadi autorka (Tausl Prochazkova, 2014) tyto faktory:
e Kulturné - historické

SKODA JS a.s. zaméstnava téméf viechny socidlni vrstvy obyvatelstva. Nejéastéjsi
pozice jako vkazdé jiné technicky zamétené firmé je hospodaisko-technologicky
pracovnik. V plzeniském regionu je mnoho $kol s technickym zamétenim, firma tedy
ma velky vybér potencionalnich zaméstnanci. Dale firma spolupracuje se Zapadoceskou
univerzitou v Plzni, kde podporuje studenty a nabizi jim moznost Trainee Programu
(Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

e Etické

V podnikatelské sféte zaujima etika, ¢cim dal tim vyznamnéjsi pozici. Na firmy je vyvijen

natlak na jejich chovani, jestli dodrzuji pravidla a normy, které samy prezentuji.

Eticky kodex spoleénosti SKODA JS, a.s. se skladd ztéchto Gasti: dobré jméno
spolecnosti, vztah k obchodnim partnertim, profesionalita, slusSné chovani a vystupovani,

vztah K majetku spolecnosti a spolecenské zodpoveédnosti.

Jedna vzdy ve prospéch spole¢nosti, buduje dobré jméno své a nepoSkozuje jméno
konkurentli, snazi se o uspesSny rozvoj a prosperitu spolecnosti. Klade diiraz na kulturu
vz4ajemnych vztahd, tim se mysli Cestné, oteviené a spravedlivé jednéni, spolupracuji
s ostatnimi kolegy a respektuji tuto spolupraci. Dodrzuji pravidla sluSného chovani,
chrani a pfistupuji zodpovédné ke hmotnému i nehmotnému majetku spolecnosti
a vyuzivaji ho jen pro téely spole¢nosti (Interni materialy spole¢nosti SKODA IS a.s.,

2019).
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e Technologické

V roce 2018 vzniklo sedm novych reaktort v Cing, z nichZ 3 jsou novymi typy reaktort.
Déle v dané zemi pouzili prvni tlakovodni reaktor EPR firmy Framatome a byl piedstaven
prvni kompletné ¢insky reaktor APCR 1000. Oba tyto reaktory patii k tzv. reaktorim
generace III+ a patii mezi uvazované technologie pro vystavbu novych jadernych bloka

v Dukovanech a v Temeliné (energetika.tzb-info.cz, 2019).
e Ekologické

Na ekologii je momentalné kladen velky diraz. Ceska republika je &lenem nékolika
organizaci, vramci nichz se zavazuje dodrzovat normy a limity v oblasti ekologie
a ochrany zivotniho prostfedi. Dulezité pro spolecnost je dodrzovani téchto zakont,
pokud by se tak nestalo, hrozily by firmé postihy a mélo by to negativni dopad na vnimani
firmy spole&nosti (zelenezpravy.cz, 2019, Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s.,
2019).

e Socialni

Piestoze Cesi vnimaji jadernou energetiku o mnoho piiznivéji nez ostatni obyvatelé
Evropy a souhlasi s jejim vyuzivanim, tak stale pfevazuje strach z jejiho pouzivani. Podle
riiznych vyzkumti Cesi pieci jenom preferuji vyuZivani energie z obnovitelnych zdroji

(obnovitelne.cz, 2019).
e Geografické

Sidlo spole¢nosti se nachazi na okraji krajského mésta Plzen, konkrétn¢ Orlik — Bolevec.
Sidlo je v blizkosti dalnice DS, coZz je vhodné pro spolec¢nost, z hlediska provadéni
logistickych procesi, distribuce a spoluprace nejen se zakazniky, ale také s dodavateli

(Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).
e Politické a pravni

Spolecnost je soucasti ruské strojirenské skupiny OMZ a praveé politicka situace mezi
Ceskou republikou a Ruskou federaci je momentalné velmi diskutované téma. Vzajemna
politickd situace se zda byt vyhrocend, ale zdaleka tomu neni tak, jako tomu bylo jesté
v neddvné minulosti. Ale pfesto je tfeba ji citlivé vnimat a peclivé analyzovat.
Ptes vSechna prohldseni hlavnich pfedstavitelti Ruska jsou stale patrné rozsahlé mocenské

ambice.
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Spolecnost vénuje zvlastni pozornost zvySovani kultury bezpecnosti na vSech svych
pracovistich v souladu s mezinrodnimi ptedpisy a platnou legislativou Ceské republiky
ve vSech oblastech véetné radiacni ochrany a jaderné bezpecnosti. Z toho vyplyvaji urcité
zavazky. Mezi tyto zavazky patfi dodrZzovéni legislativnich pozadavkl a pozadavki
zainteresovanych stran, uplatnéni systémového ptistupu, zajisténi kontroly, posuzovani

plnéni zasad celkové efektivity (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).
e Ekonomické

V roce 2018 podle piredbézného odhadu vzrostl hruby doméci produkt (HDP) o 3,0 %.
Ve 4. ctvrtleti HDP mezictvrtletné se zvysil o 1,0 % a mezirocné se zvysil o 2,9 %.
K tomuto rstu vyznamné pomohla domdéci poptavka, zvlasté tvorba hrubého fixniho
kapitalu a vydaje na konecnou spotiebu domacnosti. Ve 4. Ctvrtleti byl rast HDP
zpuisoben zejména zahrani¢ni poptavkou. K riistu hrubé ptidané hodnoty nejvyrazngji
ptispéla primyslova, obchodni, dopravni, skladovaci, ubytovaci a stravovaci odvétvi

(czso.cz, 2019).

7.3.2 Mezoprostredi

Do mezoprostiedi patfi:

e Zakaznici

Zakaznici maji velky vyznam pro SKODA JS a.s.

Kvalita dodavek odpovida tomu, Ze spole¢nost patii na seznam vyznamnych dodavateli.
Spoleénost ma odbératele nejen v Ceské republice, ale také v Evropé a ve Spojenych

statech americkych.

Spolegnost SKODA JS, a.s. je kvalifikovanym dodavatelem napiiklad pro spoleénosti
CEZ,a.s., Slovenské elektrarny, NAEK ,,Energoatom* (Ukrajina), EdF, AREVA
(Francie), JE Paks (Mad’arsko), OKG — Oskarshamn NPP (Svédsko), Westinghouse
Electric (USA), GNS (Némecko), (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

e Konkurence

Spole¢nost podnika Vv oboru se specifickou Cinnosti a je tedy tézké vymezit jeji

konkurenty. V Ceské republice piimého konkurenta nema.
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Vétsinou se spise jednd o rizné formy spoluprace s velkymi svétovymi spolecnostmi

(Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).
e Substituty

Z popisu faktoru konkurence vyplyva, ze na uzemi Ceské republiky neni Zadna

spolecnost, ktera by mohla byt jejim substitutem.
e Dodavatelé

Nejvyznamnéjsim dodavatelem je pro SKODA JS a.s. jeji dcefind spoleénost SKODA
Slovakia, a.s. Mezi dal§i vyznamné dodavatele patii ZAT, a.s., SIGMA DIZ, s.r.o.,
CHEMCOMEX Praha, a.s., VITKOVICE POWER ENGINEERING, a.s., 1&C Energo,
a.s., Moravia Systems, a.s. (Interni materialy spolenosti SKODA JS a.s., 2019).

e Distribuce

Distribuce patii mezi 4 marketingové nastroje, spolu s produktem, cenou a propagaci.
Marketingovy mix, téz 4P je akronymem pro anglicka slova product (produkt), price
(cena), place (distribuce) a promotion (propagace), (Tausl Prochazkova, 2014).

Co se produktt tyce, je spole€nost lidrem na svétovém trhu, jeji produkty jsou unikétni

a neustale je zlepSuje nebo vyviji nové.

Jelikoz produkty jsou velmi specifické a jsou urceny spise pro elektrarny nebo vétsi firmy,

tak od toho se odviji i jejich cena.

Distribuce je téméf po celé Evropé a i ve Spojenych statech americkych. Propagaci
ma na starost usek Marketing. Spole¢nost vyuziva rizné formy propagace,
a ta je detailngji popsana ve vnitini analyze v kapitole Marketing spole¢nosti SKODA JS

a.s. (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

7.3.3 Mikroprostredi

Mikroprostiedi analyzuje management, marketing, finance a ti€etnictvi, vyrobu (sluzby),
vyzkum, vyvoj, inovace a informadni systémy. SKODA JS as. investuje nemalé
prostiedky do vyzkumu a rozvoje. V nasledujici Casti jsou uvedeny faktory, které
ovliviiuji vnitini prostiedi podniku. Ekonomické vysledky patii mezi faktory finanéni
a rozpoctové. DalSim hlediskem jsou marketingové a distribu¢ni faktory, zde je prace

zaméfena na marketing a propagaci spoleCnosti a nasleduji faktory veédeckého
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a technického rozvoje. Zde jsou vypsany a vysvétleny jednotlivé vyrobky a sluzby, které

spole¢nost nabizi, informacni systém a soucasné projekty spole¢nosti. (altaxo.cz, 2019)

Personalni oddéleni

Personalni usek SKODA JS a.s. se sklada ze étyf odbort. Prvnim z nich je odbor lidskych
zdroji. Zde pracuji Ctyfi zaméstnanci, ktefi maji na starost zajiStovani personalnich
zdrojt, napliovani personalni politiky, feSeni pracovnépravnich sport a zajisténi ¢innosti
V pracovnépravni oblasti. PfedevSim se jedna o oblast personalniho planovani, naboru
zameéstnancl, veSkeré administrativy v souvislosti se vznikem, pribc¢hem a skoncenim
pracovniho poméru zaméstnancti, dale hodnoceni a odborna ptiprava zaméstnanct. Dale

personalisté komunikuji s odborovou organizaci a maji na starost reporty.

Druhym odborem jsou prace a mzdy, kde jsou zaméstnany 3 osoby. Jejich tkolem
je odménovani a nastavovdni motivacnich systému. Pfipravuji mzdové podklady
a poskytuji reporting jednotlivym zaméstnanciim v oblasti mezd a personalnich nékladi.
Spolupracuji s odbory na vypracovani Kolektivni smlouvy, kontroluji a spravuji socialni

fond, kontroluji a eviduji popis pracovnich mist.

Tteti odbor je mzdova uétarna, zde také pracuji tfi zaméstnanci. Ti maji na starost vypocet
a zpracovani mezd, srazky ze mzdy, vedeni mzdovych listi zaméstnancti a ro¢ni
zuctovani mezd. Dale zpracovavaji podklady pro odSkodnéni pracovnich tirazi a nemoci
z povolani a zajistuji ¢innosti pro Ceskou spravu socialniho zabezpeéeni, jako jsou
napiiklad nemocenské davky a evidencni listy diichodového pojisténi.

Poslednim odborem je reprografie a posta, zde jsou zamé&stnani 3 pracovnici. Soucasti
jejich prace je rozmnozovani a kopirovani vSech druht tiskopist, vazba dokumentd,
zajistovani poStovnich sluzeb pro spolecnost, fotografovani zaméstnancl v interiéru

a exteriéru pro ucely spole¢nosti (Ponocna, 2019)

Ekonomické vysledky

vvvvv

spole¢nost transformovala v roce 1999 na akciovou spole¢nost. Spole¢nosti se podatilo
uzaviit fadu dlouhodobych zakdzek, a vzhledem k velkému poctu zakézek na dodavky
pro jadernou energetiku, ma velkou Sanci si tuto hospodafskou turoven nadale udrzet.
Spole¢nost SKODA JS as. dle mezindrodnich ugetnich standardd dosahla

konsolidovanych trzeb ve vysi 4 656 000 000 K¢, coz je oproti lonskému roku navyseni
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0 253 500 000 K¢&. Meziro¢niho zlepseni bylo dosazeno diky tspéSné realizaci kontraktt
spojenych s dostavbou Jaderné elektrarny Mochovce. Celkem 68,6 % z celkovych trzeb
bylo realizovano v exportu, tedy 3 195 000 000 K¢. V jednotlivych segmentech trzby
¢inily v investicnim inZenyringu 66 %, servis 16,8 % a na vyrobu zatfizeni pro jaderné
elektrarny 17,2 %. V investi¢nim inZenyringu doslo k vyznamnému mezironimu nartstu,
zatimco ostatni segmenty zaznamenaly mirny pokles (Interni materidly spolecnosti

SKODA JS ass., 2019).

Tabulka ¢islo 1: Vybrané polozky z rozvahy a vykazu zisku a ztraty spole¢nosti
SKODA JS a.s. za obdobi 1.1. 2017 — 31.12. 2017 (v celych tisicich K¢).

Vybrané polozKky z rozvahy Castka v tis. K&
Vysledek hospodareni ped zdanénim 402 561
Vysledek hospodateni po zdanéni 314 793
Celkova aktiva 3 814 088
Vlastni kapital 1794 706
Trzby 4503 610

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2017

Zpracovala: Kamila Struncové, 2019
Ukazatel rentability aktiv (ROA — Return on Assets)

Rentabilita aktiv je nej¢astéjsi ukazatel pro méfeni a hodnoceni vykonnosti v podniku.
Vypocte se jako pomér zisku pied zdanénim a Groky (EBIT) s celkovymi aktivy podniku.

Doporuc¢ena hodnota tohoto ukazatele je podle literatury mezi 8 a 9% (inboox.cz, 2018).

Vzorec: ROA = ﬂ
Aktiva
Vypocet: ROA = —22°L 91055 — 10,55 %
3814088

Vyhodnoceni: Z vypocteného nam vyplyva, Ze spolecnost vlozené zdroje zhodnocuje
dokonce nad doporucenou vysi. Spole¢nost tedy dokaze efektivné vyuzit svoji

majetkovou bazi.
Ukazatel rentability vlastniho kapitalu (ROE — Return on Equity)

ROE znéazornuje vynosnost kapitalu a vypocita se jako podil Cistého zisku s vlastnim

kapitalem. Zde by se hodnota méla pohybovat nad 10 % (inboox.cz, 2018).
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Vzorec: ROE = Vlastni kapital
Vypodet: ROE= =2 = 0,1754 — 17,54 %
1794 706

Vyhodnoceni: | tato hodnota se nachazi nad doporuc¢enou hranici, firma tedy efektivné

hospodaii s prostredky vlozenymi akcionafi.
Ukazatel rentability trzeb (ROS Return on Sales)

Ukazatel rentability trzeb nam ukazuje, jaky pomér ma vysledek hospodateni z celkovych
trzeb. To znamena, kolik korun zisku ptipada na jednu korunu trZzeb. Doporu¢ena hodnota

by méla byt minimalné 10 % (inboox.cz, 2018).

Vzorec: ROS = ElfIT
Triby
Vypodet: ROS = —22°1 _ 1 0894— 8,94 %
4503610

Vyhodnoceni: I pfestoze se v ostatnich ukazatell rentability datilo firmé pomérné dobfe,
tak v ukazateli rentability trzeb firma celkové trzby nezhodnocuje efektivné. Toto mize
byt zplsobeno nadmérnymi naklady na vyvoj a vyzkum. Ukazatel nedosahuje

doporucené hodnoty, ale potad to neni Spatny vysledek.

Marketing ve spoleénosti SKODA JS a.s.

Za oddéleni Marketing je odpov&dny tisek Obchod. Zde probihaji veskeré marketingové
aktivity, planovani, prizkum a samotna vyroba propagacnich materiali. Spole¢nost uziva

tisténou formu propagace, hmotné predméty a porada riizné spolecenské akce.

Z tisténych forem SKODA JS a.s. vydava firemni Casopis ,,Profil spolecnosti®, dale
zvefejiiuje roéni a vyrocni zpravu. Ob& zpravy predstavuji spolecnost, informace
o hospodateni firmy, hlavni rozdil je ve formé, ro¢ni zprava oproti vyro¢ni zpravé je
vizualn¢ propracovanéjs$i, ma vzhled jako cCasopis, obsahuje obrazky, grafy a rzna

schémata.

Uvnitt spolecnosti vydava dokumenty K vyrobkiim, které jsou dostupné pro zaméstnance
na vyzadani. Firma pofada a spolupracuje na rtznych konferencich, charitativnich
a kulturnich akcich. Jak jiz bylo zminéno v socialnich faktorech, spole¢nost spolupracuje
se Zapadoceskou univerzitou v Plzni, kde podporuje studenty technickych obori

a pofada zde veletrhy pracovnich ptilezitosti. Na téchto akcich rozdéavaji dalsi propagacni
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materialy, napiiklad tuzky, propisky, flashky a psaci bloky s logem SKODA JS as.
(Oborilova, 2019).

Vvrobky a sluzby

Spolecnost nabizi fadu vyrobkt, ale také sluzeb pro zakazniky. Spole¢nost se snazi
neustale rozsifovat rozsah nabizenych ¢innosti.

1) investi¢ni inZenyring

Investiéni inZenyring se stal pro spoleénost kli¢ovym oborem podnikani. SKODA JS a.s.
vyuziva svych dlouholetych zkuSenosti a prokazuje své schopnosti Vv fizeni investi¢nich
jadernych projektii. Aktudlné pracuje na projektu Dostavba 3. a 4. bloku jaderné
elektrarny Mochovce. V této oblasti se spolecnost zabyva predev§im managementem
jadern¢ energetickych projekti, zpracovanim kompletniho provadéciho projektu pro
systém primarniho okruhu a palivového hospodaistvi jadernych blokl typu VVER 400

a 1000 vcetné jejich modernizace a zpracovanim kompletniho provadéciho projektu

vyzkumnych reaktorti (SKODA JS, 2019).
2) zarizeni pro jaderné elektrarny typu VVER a RBMK

Tento projekt provozuje spole¢nost jiz téméf Ctyficet let, a za tu dobu dosud vyrobila
celkem 21 kompletnich reaktort typu VVER 440/V-213 a 3 reaktory typu VVER 1000/V
-320. Spolecnost se také zamétila na modernizaci a prodluZzovani zivotnosti stdvajicich

komponent a také na dodavku nahradnich dilét (SKODA JS, 2019).
3) zafizeni pro jaderné elektrarny typu PWR A BWR

Pied dvaceti lety SKODA JS a.s. ziskala potiebné certifikace, a diky tomu tak mohla
vstoupit na zcela novy trh jadernych elektraren typu PWR a BWR.

Stala se kvalifikovanym dodavatelem jaderného =zafizeni hlavnich kontraktort
a provozovatelii jadernych elektraren v zdpadni Evropé, USA i na Délném vychodé.
Spolecnost je schopna vyrobit zafizeni podle dokumentace zdkaznika, nebo poptipadé
vyvinout a vyrobit zcela nové zafizeni podle zadani uvodniho projektu. Mezi kliCové
vyrabéné komponenty patii vnitini ¢asti reaktoru PWR a BWR, utahovéky ptirubovych

spojti reaktoru a specialni konstrukce (SKODA JS, 2019).
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4) skladovani pouZitého paliva

Vyroba zatizeni pro hospodaieni s pouzitym jadernym palivem patii mezi dalsi kli¢ové
aktivity spole¢nosti. Po vyjmuti z reaktoru se palivo skladuje v kompaktni skladovaci
miizi. Zde se skladuje ,,mokré palivo kratkodobé po dobu 5-8 let, dale je skladovano
Vv transportnich a skladovacich kontejnerech pro sttednédobé ,,suché* skladovani po dobu
nékolika desitek let. S konstrukei, vyrobou a montazi téchto zafizeni ma vice nez

dvacetileté zkusenosti (SKODA JS, 2019).
5) servis pro jaderné elektrarny

Spolecnost také nabizi Siroky rozsah sluzeb pro spolehlivy provoz elektraren, kdy jsou
zakaznikovi nabizeny komplexni feSeni pro vysoce efektivni provoz jadernych bloki po
celou dobu jejich zivotnosti, unikatni know-how a servis v oblasti tdrzby a modernizace
jadernych elektraren. V soucasnosti se vénuje komplexni udrzb& logického celku
Reaktorovna pro ¢tyfi bloky VVER 440 elektrarny Dukovany a dva bloky VVER 1000
elektrarny Temelin. Mezi cile spolecnosti patii prodluzovani zivotnosti komponent.
Servisni sluzby poskytuje jadernym elektrarnam na uzemi Ceské republiky, Slovenska,

Mad’arska, Bulharska, Ukrajiny, Arménie a Finska (SKODA JS, 2019).

Informacni systémy

Informacni systémy a jejich zdokonalovani patii mezi vyznamné aspekty uspéchu
spoleénosti. Zakladnim nastrojem pro Fizeni viech procesii ve firm¢ SKODA JS a.s.
je Integrovany systém fizeni IMS, ktery se firma snazi neustdle rozvijet a zlepSovat.
Modernéjsi informaéni systém piispiva k trvalému zvySovani produktivity spolecnosti.
Dals$im pouzivanym systémem je ASME, ktery splituje poZadavky amerického standardu

(SKODA JS, 2019).

Soucasné projekty spolecnosti

Spole¢nost ma sjednano mnoho zakéazek, zde je uvedeno par aktudlnich soucasnych

projekta.

Nejvétsim investicnim projektem je v soucasnosti Dostavba 3. a 4. bloku jaderné
elektrarny Mochovce na Slovensku, pro kterou je SKODA JS a.s. jednim z péti hlavnich
dodavatelti. V roce 2009 byla podepsdna smlouva na dodavku systému primérniho
okruhu a palivového hospodaistvi a v roce 2013 byl projekt prodlouZen a navySen objem

provadénych montaznich praci i rozsah poskytovanych sluzeb (SKODA JS, 2019).
44



Projekty podporené z programu OP PIK (Operacni program Podnikani a inovace

pro konkurenceschopnost)

1) Vyvoj nové generace linearnich krokovych pohoni pro nové bloky reaktori

VVER 1200 (1000)

Cilem tohoto projektu je vyvoj nové generace linearnich krokovych pohonti LKP-M/4
pro nové jaderné reaktory a zvySeni jaderné bezpecCnosti, komfortu obsluhy a

konkurenceschopnost.
2) Inovace kontejnert pro ukladani radioaktivniho paliva

Nutné pro dosazeni cile je pofizeni unikatni technologie pro vyrobu inovovaného vyrobku

— obalového souboru.
Projekty podpo¥ené z TACR (Technologicks agentura Ceské republiky)
1) Centrum pokrodilych jadernych technologii

Mezi cile tohoto projektu patii zvyseni konkurenceschopnosti CR pfi provozu jadernych
technologii, efektivni zapojeni CR do vyvoje novych jadernych reaktort a technologii a
zvyseni jaderné a radiacni bezpecnosti v jadernych elektrarnach Ceské republiky.

2) Vyroba a dodavka vnitinich ¢asti tlakové nadoby jaderného reaktoru
Poslednim zminénym projektem je uzavieni smlouvy s francouzskou spolecnosti
FRAMATOME na vyrobu a dodavku dvou sad vnitinich Casti tlakové nddoby jaderné¢ho
reaktoru EDR 1600 MW pro vystavbu jaderné elektrarny Hinkley Point C ve Velké
Britanii. Soucasti dodavky je ko§ aktivni zony, téZky reflektor, horni vnitini ¢asti, coZ je

obdoba horniho bloku na VVER 1000 (SKODA JS, 2019).

7.4 Cile pro nejblizsi obdobi

Mezi cile v oblasti technologie patii neustalé zlepSovani, modernizace komponent,
vyvijeni novych produktii a fizeni doby zivotnosti.

Cilem je snizit poskozovani materidlu zafizeni béhem provozu.

Dalsim dlouhodobym cilem je ziskdvani, udrzovani a rozvijeni kvalitni pracovni sily.
Spolecnost se chce nadale zamétrovat na spokojenost zaméstnancti a respektovani ochrany

zivotniho prostredi.

45



Nadale podporovat zajem o tento obor u mladych lidi, studentd, ale i Siroké vetejnosti

(Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

7.5 SWOT analyza

SWOT analyza je univerzalni analyticka technika zaméfend na vSechny casti okoli
podniku. Ze SWOT analyzy je nasledn¢ sestavena SWOT matice, kterd umoznuje
prehledné zobrazeni vSech zjisténych pfilezitosti, hrozeb, silnych a slabych stranek.
SWOT je zkratkou anglickych slov, tedy: S = Strenghts (silné stranky podniku),
W = Weaknesses (slabé stranky podniku), O = Opportunities (ptilezitosti ve vnéjSim
prostiedi podniku), T = Threats (hrozby v okoli podniku), (Tausl Prochazkova, 2014).

Silné a slabé stranky patii do interni analyzy, ptilezitosti a hrozby zase do externi analyzy.
Kombinaci vyznamnych pfilezitosti a hrozeb spolecné se silnymi a slabymi strankami

umoznuje zvazit 4 zdkladni pfistupy:

e Piistup SO

Jde o ofenzivni podnikatelsky ptistup, kdy se pouZivaji silné stranky k vyuZiti ptilezitosti.
e Pristup ST

Tento pfistup nastava v piipadech, kdy je podnik silny, ale hrozby jsou pfili§ vyznamné.

Organizace vyuzivaji svych silnych stranek k eliminaci rizik.
e Piistup WO

Aby mohl podnik vyuzivat ptilezitosti, které se mu naskytnou, musi nejdiiv odstranit

¢1 minimalizovat své slabé stranky.
e Pristup WT

Pozice podniku je nejista, snazi se prezit, a proto by meél vyuZzit tento pfistup,

a minimalizovat své slabé stranky a vyhnout se riziktim.
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SWOT analyza spole¢nosti SKODA JS a.s.

Tabulka &islo 2: SWOT analyza spolenosti SKODA JS a.s.

Silné stranky

Slabé stranky

e firemni know-how

e kvalitni vyrobky a sluzby

a zékazniky

produkta

e kvalitni personalni prace

¢ moderni informacni systém

e dobra povést podniku mezi dodavateli

e investice do vyzkumu a vyvoje novych

nakladové narocna vyroba

velmi vysoké investice do rozvoje

Prilezitosti

Hrozby

e technické skoly v regionu
e potieba skladovani jaderného paliva

e spoluprace s Techmania Science Center

e uzavirani jadernych elektraren v Némecku

nedostatek pracovniki na trhu
s technickym zamétenim
obavy z jaderné havarie, Sifeni
jadernych zbrani

pokles poptavky po jaderné
energetice

Zdroj: Interni materialy podniku, 2019
Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Silné stranky

Jednou z nejvétsich silnych stranek této spole¢nosti je firemni know — how. SKODA JS

a.s. ma vice nez 60 let zkuSenosti v jaderné energetice, unikatni vyrobni postupy, a jsou

prikopniky svého oboru. Dalsi silnou strankou jsou kvalitni vyrobky a sluzby. Spole¢nost

klade diiraz na kvalitu svych produktl, coz lze vypozorovat ze zdkaznickych referenci.

Z téchto referenci a také projektl, na kterych spole¢nost pracuje, lze usoudit,

Ze je oblibena i mezi dodavateli a 1 pro jiz zminéné zakazniky.

Spolecnost se neustale snazi inovovat a zlepSovat své produkty, proto také investuje

nemalé prostfedky do vyvoje a celkového rozvoje. Prvnim typem investic jsou investice
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do vyroby, obnovy strojl, zatizeni a novych technologii, druhym typem jsou investice,

které vyvolava nova infrastruktura nebo stav budov.

Personalni oddéleni spolecnosti vykazuje odbornou a Spickovou praci s lidskymi zdroji
a kvalitné pfipravenym materialem pro nové zaméstnance v podobé nastupniho balicku

a mnoholetymi zkuSenostmi s pouzivanim adapta¢niho programu.
Poslednim zminénym je moderni informac¢ni systém.

Velky duraz klade firma prave na informovanost zaméstnanct, to se déje prostiednictvim
zminovaného firemniho Casopisu a pravidelného setkavani vrcholového managementu

spole¢nosti se zaméstnanci a diskusni databazi.
Slabé stranky

Nejvetsimi slabymi strankami jsou pro spole¢nost vysoké naklady a investice do rozvoje.
Kazdoroéné investuje SKODA JS a.s. n&kolik miliénii korun do rozvoje, aby se udrzeli
na Spici oboru. Naptiklad v roce 2016 do obnovy zafizeni a vybaveni spole¢nosti,

na pofizeni a opravy investi¢niho majetku vynalozila pies sto miliond korun.
Prilezitosti
Spolecnost se snazi vyuzit témét kazdé piileZitosti k vytvofeni zajmu a propagaci

technickych obort, zejména tedy jaderné energetiky.

V plzenském regionu je mnoho Skol s technickym zaméfenim. Toto je velkou pfileZitosti

pro spole¢nost, kde si mlize vybrat a vychovavat potencionalni zaméstnance.

Pro podporu zajmu studentii o technické obory, navazala SKODA JS a.s. spolupraci
se Zapadoceskou univerzitou v Plzni. Nabizi studentim rizné pfedndsSky a zapojeni
do realnych projekti. Tato pfilezitost je nedilnou soucasti strategie firmy v oblasti
spolecenské zodpoveédnosti. Dale spolecnost spolupracuje s Techmania Science Center,
kde cilem této spoluprace je predstavit jadernou energetiku nejen studentlim, ale 1 Siroké

vetejnosti.

Dalsi ptilezitosti je potieba skladovani pouzitého jaderného paliva. Z divodu prodlouzeni
zivotnosti stavajicich blokt a vystavby novych blokt se bude neustale zvySovat potieba
skladovéani vyhotelého paliva. Velkou piilezitosti pro spolecnost je vytvofeni nového

typu kontejneri k uskladiiovani paliva.
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Uzavirani jadernych elektraren v Némecku mize byt pro firmu pfileZitosti, ale ¢astecné i
hrozbou. Prilezitosti to mize byt z divodu nové vzniklé pracovni sily. Firma miize
nabidnout zaméstnani pracovnikiim, ktefi mohou pfinést do spolecnosti nové postupy

a napady na feSeni.

Na druhou stranu se ale mulze rozsifit trend Suzaviranim jadernych elektraren
a prechodem k obnovitelnym zdrojam. Toto by mélo fatalni dopad na spole¢nost SKODA
JSas.

Hrozby

Mezi nejvétsi hrozby nejen v této spolecnosti, ale i pro ostatni pramyslové spole¢nosti,

je praveé nedostatek pracovnikl s technickym zamétenim na trhu.

Mezi dal$i hrozby patii obava z jaderné havarie a Sifeni jadernych zbrani.
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8. Proces adaptace zaméstnancll v podniku SKODA JS a.s.

Pro co nejhlubsi pochopeni zkoumané problematiky, jsou v této praci pouzity rtizné
vyzkumné metody. Hlavni metodou pro sbér dat byly polostrukturované
a nestrukturované rozhovory s personalnim oddélenim. Diky této technice mizeme zjistit
informace o nastaveni a planovani procesu adaptace novych zaméstnanci. Mezi dalsi
metody patiila analyza internich dokumentd a dotaznikové Setfeni. Prozkoumani
internich dokumentti slouzilo jako zdroj pro vyhodnoceni ekonomickych vysledkd,

analyzu vnitiniho prostfedi a nastupniho balicku.

8.1 Adaptacni program ve spole¢nosti SKODA JS a.s.

8.1.1 Ziskavani a vybér zaméstnancl

Vznikne-li v Gtvaru potieba obsadit stavajici pracovni misto nebo vytvofit nové pracovni
misto, pfedd feditel ptfisluSnému tutvaru na tsek Personalistika informaci, kde jsou
uvedeny zékladni pozadavky na kvalifikaci a zdkladni popis pracovnich ¢innosti pro
danou pracovni pozici. Nasledné personalisté provedou vybér vhodnych kandidatd, ktefi
maji o pracovni pozici zdjem a ktefi spliiuji pozadavky a seznami s nimi vedouciho
ptislusného stfediska. Ten, v soucinnosti s personalnim usekem, rozhodne o vybéru

vhodnych uchazeci (Interni materialy spole¢nosti, 2019).

Po selekci vhodnych Zivotopisi probiha vybérové fizeni, kde pracovnik védomé
¢i podvédomé vnima kulturu organizace, a tim pomalu za¢ina proces adaptace. Personalni
oddéleni po zhlédnuti vSech zivotopisii a po projednani s pfisluSnym vedoucim
zamé&stnancem, vybere vhodné uchazece, a s t€émi pak sjednava osobni schiizky. Samotny
pohovor v prvnim kole provadi vedouci zamé&stnanec. Cilem téchto pohovort je provéfeni
uchazecu, jak po odborné strance, tak po strance socialni, zjisténi jejich vlastnosti a jaké
jsou osobnosti. O vysledku jednani informuje uchazece personalni feditelka, ktera pak
provadi dalsi kolo pohovort, kde se na téchto schizkach dojednéavaji personalni a mzdové

zalezitosti (Interni materialy spole¢nosti, 2019).

Pro zahajeni uvadéni zameéstnanct do organizace a zahajeni adapta¢niho procesu je nutné,
aby zaméstnanec piijal nabidku prace. Pracovni pomér mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem vznikd podepsanim pracovni smlouvy. Nalezitosti tohoto kontraktu
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jsou identifikace ucastnikd, druh prace, misto vykonu prace, den nastupu do prace,
zkusebni dobu, délka pracovniho poméru a vySe mzdy a platu. Pfed podepsanim smlouvy
je nutné, aby potencionalni zameéstnanec spoleCnosti byl zdravotné zpulsobily
k vykonavani prace. Personalni pracovnice zasle vS§em uchaze¢tim formulaf o zdravotni
prohlidce a posle je k zdvodnimu lékati. Pokud je uchaze¢ zdravotné zpiisobili mize dojit
k podepsani pracovni smlouvy, v opatném piipad¢é, tedy prokazani zdravotni
nezpusobilosti nemutze vzniknout pracovni pomér mezi timto zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Kdyby nastala tato moznost, opakuje se celé vybérové fizeni
¢i se vybere druhy nejvhodnéjsi kandidat z jiz prob&hlého procesu vybéru (Interni

materialy spolecnosti, 2019).

8.1.2 Uvadéni novych zaméstnancl do spole¢nosti

Pfed samotnym néstupem musi zaméstnanec projit vstupni lékatskou prohlidkou
a Skolenim ,,EMS* o zivotnim prostfedi, $kolenim na téma ,,Bezpecnost a ochrana zdravi

pfi praci® a skolenim ,,Pozarni ochrana®, které zajist'uje personalni usek.

Kazdy novy zaméstnanec se po dobu jednoho roku ucastni adaptac¢niho procesu, jehoz
podoba zavisi na konkrétni pozici a Gitvaru dle zafazeni zamé&stnance. Za rozsah a realizaci

adaptace nového zaméstnance je zodpoveédny piislusny nadfizeny zaméstnanec.

Zamgéstnanec se ucastni vstupniho rozhovoru se svym nadfizenym, ktery jej uvede
na pracoviSté a seznami s pracovnim kolektivem, s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi
z pracovniho poméru a povahy prace, pfedd mu potifebné zafizeni k vykonu prace
a stanovi osobu, kterd bude novému zaméstnanci v radmci adaptacniho procesu
,mentorem®. Poté, co je novy zaméstnanec pfivitin a obeznamen s pracovistém, je
povinen necely mésic po néstupu Ucastnit se tzv. koleCka pro nové nastupy. Termin
stanovuje personalni feditelka podle potieby, jak mohou nastoupit novi zaméstnanci

(Interni materidly spole¢nosti, 2019).
Orienta¢ni balicek

V ramci nastupniho kolecka, které je zminéno nize, dostavaji zaméstnanci od personalni
feditelky tzv. orientacni balicek, ktery je mu poskytnut na doma, kde si ho mize v klidu
prohlédnout a prostudovat. Balicek obsahuje zakladni informace o spolecnosti,

organiza¢ni struktufe, historii spole¢nosti, vnitrofiremni politice, etickém kodexu
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a informace o tom, co firma nabizi svym zaméstnanciim (Interni materidly spolecnosti,

2019).

Po tvodnim osloveni jsou zde popsany dulezité informace, jako je sidlo spolecnosti,
uzitetné kontakty na osobni a personalni oddéleni, vedeni spole¢nosti, kde u kazdého
¢lena je pfipojena fotografie. Statutarnimi organy jsou zde dozor¢i rada a piedstavenstvo,
u nichz jsou vyjmenovany funkce a jména jednotlivych ptedstavitelti. Na konci této Casti
je schéma organizacni struktury a nachdzi se zde 1 informace o dcefiné a pfidruzené
spolec¢nosti. Co se tyce historie, tak jsou zde vytyCeny hlavni milniky spolecnosti
SKODA od jejiho zaloZeni aZ po jeji privatizaci v roce 1993, ktera dala vznik jeji dcefiné
spole&nosti, a to pravé spoleénosti SKODA JADERNE STROJIRENSTVI s.r.0. V roce
1998 byl nézev zkracen na SKODA JS s.ro. a rok poté prob&hla pieména spoleénosti na
akciovou spole¢nost. V €ervenci 2004 se stavd novym vlastnikem této spolecnosti ruska

firma OMZ.

Po historii nasleduje charakteristika spole¢nosti, kde jsou uvedeny hlavni obory ¢innosti,
hlavni produkty a sluZzby, které spole¢nost poskytuje svym zdkaznikiim. Spolec¢nost
miZeme najit v riznych aredlech, proto je zde pfilozena mapa, kde jsou vyznaleny
vSechny jeji lokality. Nasleduje podrobnéjsi mapa, kde jsou vyznacena diilezitd mista
a oddeleni v lokalité Plzen — Bolevec. Dilezitou soucasti balicku jsou také udaje
o vnitrofiremni politice. Tato politika je rozd€lena na dvé Casti, a to personalni politiku
a politiku integrovaného systému fizeni. Personalni politika popisuje cil spole¢nosti, co
spole¢nost nabizi svym zaméstnanclim, ale také to, co spolecnost ocekava od svych
zaméstnancl. V ¢asti Politika integrovaného systému fizeni, jsou popsany zavazky
spolecnosti o dodrzovani legislativnich pozadavcich, zdsad, norem a pravidel bezpecnosti.
Déle je vymezen eticky kodex spole¢nosti, ktery je pro spolecnost etickou normou a musi
ho dodrzovat a respektovat vsichni zaméstnanci. Zde je zminéna i spolecenska
odpovédnost, kterou firma chape jako zavazek chovat se vradmci svého plsobeni
odpovédné k prostfedi 1 spoleCnosti. Zaméstnanec se dozvi o systému zpracovani

a ochrany osobnich udaji.

Dalsi cast je vénovana benefitim, které¢ firma nabizi svym zaméstnancim. Mezi tyto
benefity patii vzdélani a odborny rlist, socialni program a rizné sluzby. Soucasti této
kapitoly jsou mzdové a personalni informace, informace o dopravnim spojeni

a moznostech stravovani. V zavéru tohoto orienta¢niho balicku jsou shrnuty dtlezité
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kontakty a v ptipadé n&jakého problému, je zde pobidka ke kontaktovani personalniho

I

tymu.
Prvnich sedm pracovnich dni je ur¢eno pro zaméstnance k absolvovani tzv. ,,kolecka pro
nové nastupy®, kde se v jednotlivych utvarech spolecnosti seznami s jejich pracovnimi

&innostmi a se vzajemnou vazbou téchto utvard (Interni materialy spoleénosti SKODA

JS as., 2019).
»Kole¢ko* pro nové nastupy
1. den

Prvni den je urcen pro v§echny nové zaméstnance spole¢nosti. Zacina se vV devét hodin,
kdy se schazeji zaméstnanci ve spolecenské mistnosti. Personalni pracovnice pfivitaji
zaméstnance, provedou evidenci ptitomnych pracovnikd. Po tvodnich formalitach
nasleduje foceni pracovnikli do systému, fotky jsou pouzity na karticky, slouzici ke
vstupu pro zaméstnance. Poté ptichazeji na fadu opét personalisté, a ti formou prezentace
seznami nové pracovniky s firmou a jeji kulturou. Po pfednesu dostavaji z rukou
personalni feditelky orienta¢ni bali¢ek. Specialné vycviCeni zaméstnanci poskytuji
Skoleni o Bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci a PoZarni ochrané. Dopoledni ¢ast kon¢i
a novi zaméstnanci maji hodinovou pauzu na ob&d. Odpoledne pokracuje program, kde
se zaméstnanci seznami s pracovi§tém (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS as.,

2019).
Dalsi dny tohoto kolecka jsou uréeny jen pro technicko - hospodarské zaméstnance.
2. den

Dopoledne je uréeno pro tsek Management jakosti — utvar IT. Zaméstnanci se detailné
seznami s programem Lotus Notes a RAMSES. RAMSES je specidlni firemni program,
ktery je ur€en pro vSechny useky spolecnosti. Odpoledne je zamétené na Gsek Prodeje
a Marketingu. Marketingovy specialista blize seznami nové zameéstnance s aktivitami,
které pracovnici provadéji v tomto tseku a manazer prodeje prezentuje aktivity spojené
s usekem Prodeje. Po prezentacich se navazuje na program RAMSES,
kde je zaméstnanciim vysvétlen a popsan postup pii registraci obchodnich piipadi

a pribéhu nabidkového fizeni (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).
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3. den

Tento den se zaméstnanci nahlédnou do Divize D3 — Rizeni zakézek. Zde se délaji
aktivity, jako je fizeni a vyhodnocovani zakazek, proces fizeni zakédzek a nastroje pro
jejich fizeni. Odpoledne nésleduje Divize 3 — Konstrukce, kde se vyviji nové vyrobky,
probihé zde konstrukéni piiprava vyroby, dilenska konstrukce a podklady pro nabidky.
Celé procesy jsou probirany v programu RAMSES v pfislusném modulu (Interni
materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

4. den

Na tento den je naplanovana od 8 do 8:50 hodin prohlidka Divize 3 — Nakup. Poté
nasleduje hodinova prohlidka stejné divize, tentokrat oblast vyroby. Zaméstnanci maji
moznost si projit strojni park a sklady v Bolevci. Zde je nutné vhodné ochranné obleceni,
tim se mysli plna obuv a dlouhé kalhoty. Nasleduje iseck Management jakosti, kde je
probirana technicka kontrola, metrologie a zajistovani jakosti. Po zhlédnuti téchto usekd,
se zameéstnanci presunou zpét na isek Nakupu, kde se sezndmi Vv jiz zminéném programu
RAMSES s hlavni ndkupni ¢innosti a s riznymi tkony souvisejicimi s nakupem jako
je napiiklad zplsob objedndvani. Posledni zastdvkou je Technologie, kde maji
zaméstnanci moznost nahlédnout do technologické ptipravy vyroby a technologie
svafovani a tepeln¢ho zpracovani. Jedna se o podklady pro nabidky, privodku, NC

programovani a obrabéni (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).
5. den

V tento den se navazuje na piedeslou divizi a to Divizi 3- Vyroba a na isek Management
jakosti. Na programu je dokonCeni témat o technické kontrole a zahajit nové

a to defektoskopii (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

6. den

Ptedposledni den je vénovan Divizi 1 — InZenyring. Pracovnici spole¢nosti pfedstavuji
novym zameéstnancim projekty VVER, rozsah dodavky a jejich historii, seznamuji je
s aktudlnimi projekty. Pies program RAMSES ukazuji moZnosti a postupy nejriznéjSich
vypoéti (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

7.den

Zaverecny den je rozdélen na 4 Casti. Prvni Casti je usek Finance, zaméstnanci jsou

provedeny uctarnami, seznameni s formami financovani projekti a treasury. Nasleduje
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usek Business Controlling. Kde zastupci tohoto tiseku popisuji jednotlivé ¢innosti Gtvaru.
Jedna se o vnitropodnikové Gcetnictvi, riizné plany, rezie, sazby, reportingy a statistiku.
Nasleduje Divize 4- SKR JE, kde se novi zaméstnanci dozvidaji o struktufe a ¢innosti
této divize. Zastupci podavaji informace o minulych, ale i soucasnych projektech,
informace o poctu lidi, lokalit a potenciondlnich projektii. Poslednim navstivenym
mistem v rdmci tohoto kolecka je Divize 2 — Servis. Zde prob&hnou ptrednéasky na servis
jadernych elektraren, nutnost provoznich prohlidek, diagnostika a zivotnost komponent

(Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

8.1.5 Vzdélavani novych zaméstnancl

Zaméstnanec se postupn¢ béhem jednoho roku detailné seznamuje s pracovistém,
zdkazniky, subdodavateli a internimi pracovnimi vazbami dle potfeb konkrétniho
zafazeni zaméstnance. Po nastupu a seznameni se s pracoviStém a spolupracovniky,
se nového uchazece ujimé mentor. Mentorem se zde stavaji zaméstnanci, ktefi pracuji
ve spole¢nosti na konkrétni pracovni pozici uz néjakou dobu a maji tedy vice zkusSenosti.
Tato osoba zodpovida za profesni a socialni rozvoj novych pracovniki a jejich integraci
do systému organizace. Dale jim poméaha lépe poznat sam sebe a sviij potencial,
podporuje jejich iniciativu a zpravidla by jim mél predavat cenné zkuSenosti a rady
(Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

Béhem procesu probihaji mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym zaméstnancem, nebo
mentorem, pohovory, kdy zaméstnanec dostavd zpétnou vazbu v riiznych oblastech.
Jedna se zejména o oblasti zvladani pozadovanych pracovnich dovednosti, plnéni
pracovnich tkold, dalSich otazek ¢i nejasnosti, tykajicich se vykonu pozic i plnéni

vzijemnych oéekavani (Interni materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

Na konci adaptacniho programu poskytuje mentor zpétnou vazbu vedoucimu
zameéstnanci daného pracovnika o pribéhu adaptacniho procesu. Tato zpétna vazba slouzi

jako vystup k moznému vyhodnoceni celého procesu, jeho uspésnosti a pouzitelnosti.
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8.1.6 Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Spole¢nost kontroluje adaptaéni program formou dotaznikli, které jsou urCeny
zam¢estnancim po prvnim roce praxe, a také pro jeho pfimého nadfizeného a jeho
spokojenosti se zapracovanosti nového zaméstnance. Vystupy z téchto dotaznikl slouzi
pro organizaci jako podklad pro zhodnoceni vysledkt adaptace, pro stanoveni dalSich
moznych rozvojovych cili a jako zdroj pro zlepSovani procesu adaptace (Interni

materialy spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019).

8.2 Dotaznikové getieni ve spolecnosti SKODA JS a.s.

Spolecnost se jiz fadu let zabyva problémem adaptace a fluktuace zaméstnancti, ma tedy
nastavené dotazniky pro zjiSténi uspéSnosti adaptaéniho programu a spokojenosti
zaméstnancl. Ve firemni strategii plati, ze zaméstnanci maji povinnost vyplnit jen urcité
maximalni mnozstvi dotaznikl za rok. Autorce této prace vSak byly poskytnuty dotazniky

vyplnéné zaméstnanci v letoSnim roce.

Tento vyzkum se uskuteciiuje téméet kazdy rok, kdy persondlni pracovnice sepise seznam
novych zaméstnancii, ktefi béhem daného roku nastoupili. Zde mohou byt zahrnuti
1 zaméstnanci, kteti zde pracuji velice kratkou dobu a neprobéhl u nich cely adaptacni
program. Spole¢nost hodnoti tento proces prostfednictvim dvou dotaznikd, a to ze strany
zaméstnancll a ze strany jejich nadiizenych pracovnikli. Dotaznik byl rozeslan mezi
zaméstnance a jejich nadfizené na zacatku bifezna. Lhata pro zodpovézeni dotaznikt
trvala 3 tydny. Autorka této prace je nasledné zpracovala a vyhodnotila. Personalistka
rozeslala dotaznik 89 nové nastoupiv§im zaméstnanciim a jejich vedoucim. Navratnost
byla 61 dotaznikii od nové nastoupenych zaméstnanc a jejich vedoucich. Nékteti
vedouci se omlouvali, Ze nemohou zaslat v¢as vyplnéné ohodnoceni pracovnikda,

predevsim z diivodu akutniho vyjezdu do elektrarny.
Adaptace nového zaméstnance — dotaznik

Tento dotaznik, viz Pfiloha A, je urCen pro vedouci/mentory nové nastoupenych
pracovniki. Ti vypliuji tento dotaznik na zéklad€ spokojenosti s mirou zapracovani
nového zaméstnance. Sklada se z 8 otazek, které se zabyvaji rliznymi oblastmi. Tyto
otazky kromé jedné jsou uzaviené. Nicméné pod posledni otdzkou je volné misto na

ptipadné poznamky. Prvni oblasti je komunikace, na kterou jsou zaméfeny dveé otazky.
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Prvni se pta jak Casto je vedouci/ mentor v kontaktu se svym podiizenym a druha, jak
samotny zam¢stnanec je schopen komunikovat s okolim a ziskavat potiebné informace.
Dilezitym aspektem je motivace zaméstnance. Po sezndmeni se zaméstnancem, poznani
jeho schopnosti a dovednosti, hodnoti vedouci/ mentor, jestli se zaméstnanec vice
orientuje v praci v tymu, nebo v individualni praci a co podle n¢j je hlavni motivaci
zaméstnance k praci ve spolecnosti. Personalisté se snazi zjistit, zda jsou vyuzivany
schopnosti nového zaméstnance, jestli je v nékterych oblastech vyjimeény, ¢i ma snahu

naucit se novym veécem.
Jak vnimam firmu SKODA JS a.s. — dotaznik

Tento dotaznik, viz Ptiloha B, se zamétuje na zapracovanost novych zaméstnanct. Sklada
se z 11 otazek, kde jsou jak uzaviené, tak oteviené otazky. Stejné jako v prvnim dotazniku,
tak 1 zde je prostor pro vyjadreni, upfesnéni a vysvétleni odpovédi. Obsahové se shoduje
s dotaznikem adaptace ze strany zaméstnavatele a je doplnén o informace ohledné
vnimani spole¢nosti, z hlediska splnéni ofekavani a trovné. Pro potieby prace bylo

vyuzito 9 otdzek.

8.2.1 Vysledky dotaznikového Setfeni

Adaptace nového zaméstnance

1) Cetnost kontaktii se zaméstnancem

Obriazek 2: Kontakt vedouciho se zaméstnancem

0
13% 1% OSe zaméstnancem jsem v
pravidelném a neustalém kontaktu.

B Se zameéstnancem jsem v kontaktu
malo, pokud vznikne problém jsem
k dispozici.

0OVzhledem k mému pracovnimu
vytiZzeni jsem zapracovani tohoto
zameéstnance delegoval na ...

86%

Zdroj: Interni zdroje spoleénosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncova, 2019
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Z této otazky lze zjistit, zda se vedouci/mentorové vénovali zaméstnancim pribézné
po celou dobu adaptace, nebo jen v piipadech, kdy vznikl n¢&jaky problém. Toto obdobi
nastupu je velmi dulezitym a mnohdy 1 slozitym obdobim pro zaméstnance,
ale samoziejmé také pro zaméstnavatele. Béhem této doby se ukaze nejen to, zda-li
opravdu je zaméstnanec schopen vykonavat danou praci, ale také je-li ochoten provadét
zadanou praci. Je proto dilezité, aby se zaméstnanec ve firmé citil dobte, vyuzivaly se co
nejvice jeho schopnosti, dovednosti a dodrzovaly se zalezitosti dohodnuté pfi
projednavani pracovni smlouvy. Je nezbytné vénovat pozornost adaptacnimu programu,
zaméstnanec by mél byt veden od samého zacatku. SpoleCnost si tim zajisti,
ze zaméstnanec se spravné adaptuje a bude vykonavat svou praci podle pozadovanych
postupl. Timto spoleCnost zamezi zbyteCnym chybdm, ztrat¢ zdjmu ze strany
zaméstnance o danou praci ve firm¢. Proto je dilezité se zaméstnanci vhodné
komunikovat. Podle odborné literatury by se méli konat pravidelné schizky

se zaméstnancem, nejen ohledné zvladani préce, ale i jeho socidlni interakei.

Dotazovani méli na vybér ze tfi moznosti. VéEtsina vedoucich odpovédéla, ze se svymi
zaméstnanci jsou v pravidelném a neustalém kontaktu. Druhou moznost zvolilo 13 %
dotazovanych. To znamena, ze vedouci jsou v kontaktu s novymi pracovniky, jen kdyz
vznikne néjaky problém. Posledni mozZnost zvolil jen 1 respondent, ktery uvedl,
ze vzhledem kjeho pracovnimu vytizeni musel ptenechat zapracovani nového

zaméstnance svému kolegovi.

Z odpovédi mizeme vyvodit, Ze vétSina vedoucich se svym sveéfencim vénuje, poskytuje
jim pravidelné schiizky, kde maji moznost probirat nejen prubéh zapracovani, ale také
dal$i mozné problémy. Ostatni zaméstnavatelé jsou pro své podiizené kdykoliv
k dispozici v pripadé, kdy vznikne né&jaky problém. To muze byt z divodu,

Ze zaméstnanci jsou uz viceméné sobéstacni a nepotiebuji neustalou kontrolu.
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2) Co je jeho/jeji hlavni motivaci pro zaméstnani ve SKODA JS a.s.? Oznacte jen jednu

oblast, ktera u néj/ni podle Vis prevazuje.

Obrazek 3: Hlavni motivace pro zaméstnani ve SKODA JS

OFinance.

6%

6%

22% @ Zajimava prace.

3%
7%

OZiskani praxe.

0% @ Doporuceni rodicl, pratel.

B Moznost profesionalniho nebo
kariérniho rlstu.

O Cestovani.

OJina motivace.

56%

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncové, 2019

Motivace je hodné dillezitd, mizeme dlouhodobé podévat stabilni vykony, abychom
se bud’to posunuli dal, nebo se néco nového naucili. Neoddiskutovatelnou motivaci stale

zustava perspektiva finan¢niho ristu.

Vice jak polovina, tedy 56 % dotazovanych odpovédélo, Ze podle nich je nejveétsi
motivaci pro jejich svéfence, samotna prace, ktera jim pifijde zajimava. Finance byly
na druhém misté, zvolilo je 22% respondentd. O podstatné méné, tedy 7 %
zaméstnavatelll se domniva, ze nejveétsi motivaci je ziskani praxe. Shodné na tom je
moznost profesionalniho nebo kariérového ristu a jina motivace. Mezi né patii uplatnéni
zaméstnancovych pracovnich zkuSenosti, prestiz pracovat pro spoleénost SKODA JS,

nebo ziskani kvalifikace v jaderném oboru.

Nejveétsi motivaci pro zaméstnani v SKODA JS je samotna prace zde. Dalsi motivaci jsou
finance nebo ziskdni praxe. Toto ovlivnilo vysledky dotaznikového Setfeni. ReSenim

by byla jina formulace otazky, spojend s naptiklad péti-stupfiovou Skalou odpovédi.
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3) Pracovni nasazeni:

Obrazek 4: Pracovni nasazeni

6% O Pracuje pfesné, dobfe Fesi
slozitéjSi ukoly.

@ Pracuje podle oCekavani, ob¢as
se dopousti nepodstatnych
chyb.

OPracuje dle stanovenych ukold
od vedouciho, je nutna delSi
64% doba k zapracovani.

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncové, 2019

Jak jiz bylo zminéno u prvni otazky, je dulezité, aby se zaméstnanec citil potiebny, aby
se mohl plné vénovat své praci. To mizeme posoudit jak z jeho nadSeni pro praci,
tak i ztoho jak tu praci odvadi, zda ma vysoké pracovni nasazeni. Z hlediska
zapracoval a zacal podavat plnohodnotny vykon. Tato otdzka je zaméfena na miru

zapracovani zameéstnanct a na miru chybovosti.

Nadpolovi¢ni vétSina vedoucich je spokojena s praci novych zaméstnancti, ktefi pracuji
témer bez chyb a fesi jiz 1 slozitgjsi ukoly. 30 % vedoucich uvedlo, Ze zaméstnanec
pracuje podle ocekdvani a obCas se dopousti chyb. Pouze 6 % dotazovanych uvedlo,
Ze zaméstnanci pracuji podle stanovenych ukoli, ale je nutna delsi doba k zapracovani.
To bylo naptiklad v pfipadé jednoho zaméstnance, ktery prechdzel z malého stroje
na velky stroj. Z divodu nedostatku pracovni sily byl tento zaméstnanec vytipovan jako
vhodny kandidat pro obsluhu tohoto naro¢néjsiho stroje. Jenze se ukdzalo, ze potifebny

¢as na zapracovani je o néco delsi, neZ ten ktery byl planovan.

VétSina zaméstnanct se stihla zapracovat a dokazi délat a fesit sloZzitéjsi ukoly. Z diivodu
narocného odvétvi se nékteti zaméstnanci jesté nestihli pln€ zapracovat. Jak bylo zminéno
vV ivodu, dal§im divodem muze byt kratkd doba zapracovani, zaméstnanci nastoupili

nedavno do spolecnosti a neprobéhl zde cely adaptacni program v planovaném rozsahu.
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4) Komunikace s okolim, schopnost ziskavat informace:

Obrazek 5: Schopnost komunikace s okolim

0%

17%

O Komunikuje s okolim, nema
problém zeptat se a ziskat si
potfebné informace.

@ KdyZ si nevi rady, zepta se.

OZepta se, kdyZ je vyzvan.

83%

Zdroj: Interni zdroje spoleénosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Schopnost komunikace a ziskdvani informaci je velmi dileZita nejen v tomto procesu.
Pro pochopeni a nastaveni pozadovanych ukoll je nutna zpétna vazba i od zaméstnance
k zaméstnavateli, zda-li pochopil, co se od n¢&j ofekava. Opakovani a procvicovani
jednoduchych pracovnich schémat. Vzdy musi mit jistotu kladné odezvy pii pozadani

o pomoc ¢i radu.

Celkem 83 % respondentll se shodlo, Ze zaméstnanci komunikuji s okolim, nemaji
problém se na néco zeptat a v ptipad¢ potieby si dokdzi poradit a sehnat si potfebné
doplnujici informace. Zbylych 17 % se domniva, Ze zaméstnanec vznese dotaz pouze

Vv pfipadé, kdy si sam nevi rady.

Nekteti zaméstnanci jsou skoro pln& zapracovani, proto se neboji zeptat, nebo jiz védi,
kde a jak si potfebné informace zjistit. Jak bylo zminéno v predchozi otazce, nékteti
zamestnanci se jiZz poustéji do narocnéjsich ukoli, které sami vyhledavaji a k tomu patii
1 vice sobéstacnosti a zodpovédnosti, které spociva v pravé zminéné schopnosti ziskavani
informaci. N&kteti zaméstnanci vyuzivaji této pomoci jen v piipadech, kdy si nevédi rady.
Z4dny z vedoucich si nemysli, Ze by musel vyzyvat své svéfence, aby se na néco mohli

zeptat.
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5) Myslim si, Ze pro tohoto zaméstnance plati:

Obrazek 6: Schopnost prace v tymu

O Tymova prace mu sedi.

35%

@ Pokud je to zapotiebi,
prace v tymu je schopen.

ONejradéji pracuje
individualné.

0%

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncové, 2019

Zde byla otazka zamétena na 0sobnost jedince, zda je schopen spoluprace v tymu, nebo
je pro n& vhodngj§i individudlni prace. Spoluprace lidi sriznymi vlastnostmi,
schopnostmi a znalostmi muize byt mnohdy problematicka, ale i pfinosnd. V kazdé
skupiné by mély byt rozdéleny role, kdo jakou funkci bude zastavat. Role jsou inovator,
vyhledéavac zdroju, koordinator, formovac, vyhodnocovaé, tymovy pracovnik, realizator,

dotahovac a specialista. (Egerova, 2019)

Nadpolovi¢ni vétSina si mysli, Ze nejrad€ji zaméstnanci pracuji vtymu a 35%
zaméstnavateld se domniva, Ze jejich svéfenec pracuje v tymu, jen pokud je to zapotiebi.
Nikdo neuvedl, ze by zaméstnanec pracoval sdm a s nikym by nespolupracoval.

Pti vysokeé technologické, informaéni a vyvojové narocnosti je ziejme, ze tymova prace

je preferovana.
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6) Ma snahu se ucit novym vécem?

Obrazek 7: Snaha udit se novym vécem

3% Olniciativné vyhledava moznosti
k ziskavani dalSich znalosti.

32%

@ Nové znalosti ziskava pouze
pfi feSeni pracovniho ukolu.

0OVyuziva dosavadnich znalosti,
65% o dalSi nové informace
neusiluje.

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Na trhu prace jsou dlouhodobé preferovani lidé, ktefi jsou iniciativni a ktefi sami
vyhledavaji moznosti naucit se novym vécem, dalsi vyzvy, skoleni a neustalé zvySovani
kvalifikace. Sledovat vyvoj ve svété v daném oboru, akceptovat trendy, a to nejen v ramci
feSeni vlastniho pracovniho ukolu.

65 % vedoucich uvedlo, Ze jejich svéfenci iniciativné vyhledavaji moZnosti k ziskani
32 % respondentt tvrdi, ze zaméstnanci ziskavaji znalosti pouze z feSeni zadanych ukold
a nevyhledavaji tak nové moznosti, jak zvysit své dovednosti, znalosti a Schopnosti.
Zbyla 3 % vedoucich uvedlo, Ze jejich pfidéleny zaméstnanec nemé Zadnou snahu

o ziskani novych informaci a plné si vystaci se stavajicimi znalostmi a zkuSenostmi.

Spole¢nost umoznuje zameéstnancim rdzné druhy benefiti ve formé Skoleni

a vzdélavacich kurza.
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7) Je v nékteré oblasti (znalosti, dovednosti..) vyjimecny/a?

Obrazek 8: Vyjimec¢né dovednosti, znalosti

32%

OAno, uvedte v éem:...

@ Splfiuje standardni
oCekavani.

68%

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncové, 2019

Na tuto otdzku méli respondenti na vybér ze dvou moznost. Jedna se 0 odhaleni dosud
skrytych znalosti @ dovednosti zaméstnance, které se mohly projevit az v prub&hu jeho

adaptace.

Z dotazovanych 68 % uvedlo, Ze jejich svéfeni zaméstnanci spliuji standardni ocekavani.
I prestoze vykonavaji svou praci dobfie, nijak extra nevynikaji.

Je pozitivni, Ze téméf tfetina respondentti odhalilo vyjime¢nost nékterych svych svétenct.
K této odpoveédi meli moznost vypsat konkrétni schopnosti a dovednosti. Mezi né pattila

napiiklad schopnost logického mysleni, znalost softwaru, smysl pro detail, rychlé feseni

problémi, koordinace a jazykové znalosti.
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8) Vyuzivani schopnosti a znalosti zaméstnance:

Obrazek 9: VyuZivani schopnosti a znalosti zaméstnance

5%

O Myslim, ze jeholjeji potencial
je vyuzivan.

19%

@Veétsinou je jeholjeji potencial
vyuzivan.
OVe stavajicim pracovnim

zafazeni neni mozné vyuzit
76% tyto jehol/jeji schopnosti...

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Cilem této otazky je zjistit, do jaké miry je vyuzivan zaméstnanciv potencial. Vzdy
je zéadouci, aby potencial kazdého zaméstnance byl vyuzivan v maximalni mife.
V opa¢ném piipad¢ se snizuje efektivita firmy. Ze strany zaméstnance to muze vést
K pocitu podcenéni a nedocenéni. Toto v extrémnim piipadé muze vyustit k odchodu
zameéstnance. Jednim z diivodil, pro¢ zaméstnanci ve firmé zlstavaji, je naplnéni jejich

ocekavani, at’ uz pracovni, tak 1 socialni.

Mnoho vedoucich si mysli, Ze potencial zaméstnanct je plné vyuzivan. Celkem 19 %
respondentl udalo, Ze potencial zamé&stnanct je vétSinou vyuzivan. Zbylych 5 % tvrdi,
ze potencial jejich svéfenych zaméstnanci momentdlné neni mozné vyuzit. Blizsi
informace k této odpovédi bohuzel nikdo neuvedl.

Jak jiz bylo zminéno v teoretické casti, nedodrzeni psychologické smlouvy, tedy
ocekavani, které ma zameéstnanec a zaméstnavatel, mohou mit vazné dusledky v procesu

adaptace. Proto je dilezité naplnit vSechna ocekdvani a vyuzivat dovednosti a znalosti

zameéstnancu.
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Jak vnimam firmu SKODA JS a.s. — dotaznik

Toto Setfeni se provadélo na novych zaméstnancich, ktefi absolvovali adaptacni program,
¢1 ho jeste podstupuji. Nékteré otazky se shodovaly s otazkami z predchoziho dotazniku,
aby bylo mozné porovnat pravdivost téchto domnének. Dalsi otazky se tykaly rozvoje,

vyuziti schopnosti a splnéni ocekavani, které¢ zaméstnanci méli pred nastupem do firmy.

1) Kontakt s primym nadrizenym:

Obrazek 10: Kontakt s pfimym nadrizenym

13% 2%

OS vedoucim jsem v pravidelném a
neustalém kontaktu.

@S vedoucim jsem v kontaktu
pokud vznikne problém.

0OS vedoucim jsem v kontaktu
minimalné.

85%

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019
Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Z ptedchoziho dotazniku vyplynulo, Ze vétSina vedoucich je v neustalém kontaktu
se svymi zaméstnanci. Podle prizkumu z dotazniku vyplnéného samotnymi zaméstnanci
se toto tvrzeni zda byt pravdivym. 85 % respondentli udalo, Ze jsou se svym nadiizenym
v pravidelném a neustalém kontaktu. AZ kdyZ vznikne problém, tak zaméstnanci
vyhledavaji pomoc od svého nadtizeného, uvedlo 13 % dotazovanych. Pouh¢ 2 % uvedla,
Ze jsou se svymi nadiizenymi v minimalnim kontaktu. Zde nebyla moznost zjistit, jestli
je to z diivodu zapracovanosti zaméstnance, tudiz nepotiebného ¢astého kontaktu, nebo

Z hlediska mensiho z4jmu o daného zamé&stnance.

Komunikace mezi zaméstnancem a jeho ptidélenym vedoucim ¢i mentorem, by se dle
vysledkii z dotaznikového Setfeni dala povazovat, ze je na dobré urovni. Nekteti
zaméstnanci jsou zapracovani v dostatetné mife, vyhledavaji tedy pomoc od svého

vedouciho, jen v pfipadé€, kdy vznikne n&jaky problém.
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2) Co je pro Vis hlavni motivaci pro zaméstndani v SJS? Oznacte jen jednu oblast, kterd

vvvvvv

Obrazek 11: Hlavni motivace zaméstnancit SKODA JS

OFinance.

10% 2%

11% B Zajimava prace.

%
3 OZiskani praxe.
ODoporuceni rodicu, pratel.

159

B Moznost profesionalniho nebo

kariérového ristu.
o Cestovani.

B Jina motivace:

59%

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019
Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

vvvvvv

prace, dale pak finance, ziskani praxe a moznost profesiondlniho rastu.

Zde na prvnim misté s 59 % skoncila moznost vykonavani zajimavé prace, druhé misto
je v8ak jiz odlisné. S 15 % je zde motivace v podobé ziskani praxe, tieti pozici obsadily

finance. Moznost profesionalniho rtstu zvolilo 10 % uchazeci.

Spolec¢nost podnika ve velmi specifickém oboru a to je pro mnoho uchazec¢t velkym
lakadlem. Proto neni divu, Ze velkou motivaci je samotna napln prace. Dtlezitou motivaci
jsou bezesporu také finance. Nicméné z poznamek a pfipominek, které jsou zminény

Vv otazce Cislo 10, vyplynuly finance a benefity jako mirné problematick4 oblast.

JelikoZ stejné€ jako v prvnim dotazniku zaméstnanci sméli vybrat jen jednu moZnost,
nezda se vysledek byt zcela vypovidajici. Neni zde mozné porovnani, do jaké miry tyto
faktory ovliviiuji motivaci zaméstnance. Moznym feSenim, by zde mohlo byt stejné jako

u otazky ¢islo 2 v prvnim dotazniku, tedy jinak polozena otazka s grafickym znazornénim.
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3) Mnozstvi pridelované prace:

Obrazek 12: Pracovni vytiZeni

0%

18%
O Citim se byt pracovné
vytizen/a.

@ Jsem pfipraven/a na postupné
zvySovani pracovniho vytiZeni.

o Casto jsem pracovné
82% nevytizen/a.

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019
Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Naprosta vétSina uchazecl uvedla, ze se citi byt pracovné vytizena. Zbylych 18 %
uchazect nevahali pfiznat, Ze jsou pfipraveni na postupné zvySovani pracovniho vytizeni.

Tato otdzka souvisi s otdzkou pracovniho nasazeni a mnozstvi ptidélované prace.

vewr

ukoly a maji snahu naucit se novym vécem. Pracovnici tvrdi, Ze maji prace dostatek,

pouze nékteti chtéji postupné zvySovat mnozstvi pracovnich ukold.

4) Informace, které potrebuji ke své prdci:

Obrazek 13: Dostupnost informaci

3% R
O Mam k dispozici v€as a v
dostate¢né mife.

@ Dostavam obcas se
zpozdénim nebo neupiné.

4%
OS urovni pfedavani informaci
jsem nespokojen/a.

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncové, 2019
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Béhem procesu adaptace je stézejni oblasti predavani informaci novému zameéstnanci.
Veskeré potiebné informace maji byt predavany postupné a to jak v ustni, tak i v pisemné

podobg.

Odpovédi zaméstnanci spolecnosti na otazku tykajici se informovanosti byly témér
vyrovnané. 54 % respondentt se citi byt informovano véas a v potfebném mnozstvi. 43 %
zaméstnancll ma vyhrady k predavani informaci, tvrdi, ze informace dostavaji obcas
se zpozdénim a né€kdy se k nim dokonce nedostanou viibec. Nékolik respondenti

potvrdilo, Ze s pfedavanim informaci nejsou viibec spokojeni.

Otazkou zustava, zda hodnotili pouze moznost ziskani informaci od nadiizeného
¢i spolupracovnikli, nebo je zde zahrnuta i komunikace s ostatnimi oddé¢lenimi
spole¢nosti, popiipadé¢ zda se téz dotyka odbératelsko-dodavatelskych vztahd. Dalsi
nezndmou je fakt, zda se vzdy jedné o nutné pfedavanou informaci ¢i je mozno vlastnim

aktivnim pfistupem si informaci opatfit z patfi¢nych zdroja.

6) Mate pocit, Ze na sobé po odborné strance pracujete, rozvijite se?

Obrazek 14: Prace na osobnim rozvoji po odborné strance

26%

O Ano, neustale poznavam néco
nového, nééemu novému se
ucim.

@ Je -li potfeba, né€emu novému
se naucim.

0%

ONe, neni zapotfebi, abych se
0 i e -
74% ucil nééemu novému.

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Po absolvovani adaptac¢niho procesu a zvladnuti dosavadnich ukolil, by rozhodn€ nemé¢la
skonCit snaha zaméstnancii a jejich Usili o neustalé zlepSovani jejich schopnosti
a dovednosti. Spole¢nosti by mély nabizet svym zaméstnancim rizné Skoleni, seminare,
kurzy nebo jiné formy vzdélavani. Spole¢nost podnika ve velmi specifickém oboru, proto
zde byva adaptacni proces delsi a pfesto po skonceni nastaveného programu, nejsou

vSichni zaméstnanci zcela plnohodnotnymi ¢leny.
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Z vysledkt vyplynulo, Ze 74 % ze vSech novych zaméstnanct, na sob¢ neustale pracuje,
rozviji se a stale se uci nové véci. Zbylych 26 % pracovniki nevyhledavaji iniciativné
nové moznosti, jak rozsifit své znalosti, nauci se nové véci, je-li tomu potieba. Nikdo

z dotazovanych si nemysli, ze by se uz nadale nemusel vzdé¢lavat.

7) Jak vaimdam komunikaci v SKODA JS a.s.?
Obrazek 15: N4zor na komunikaci v SKODA JS

5%

OJe na vyhovujici urovni.

@ Daly by se zlepSit nasledujici

) ONeni na dobré urovni. Mam lepsi
66% zkusenosti z jinych firem,

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Komunikace je velmi dulezitym procesem, zvlasté béhem adaptace. Mnoho problémul
a nedorozuméni miZe nastat diky nedostatecnému sdileni informaci nebo nepiesné

¢1 neuplné definovaném ukolu.

Celkem 66 % respondentt je presvédceno, Ze celkova komunikace ve spole¢nosti je na
vyhovujici trovni. 29 % dotazovanych zaméstnanct uvedlo, ze komunikace by se mohla
zlepsit. Kazdy zde mohl navrhnout n&které podnéty ke zlepSeni. Mezi navrzené oblasti
patiila komunikace mezi jednotlivci, komunikace mezi jednotlivymi utvary, presnéjsi
popis pozadavku a pridélované prace, pruznost a kvalita komunikace a pravidelné porady
celého oddéleni. Oproti zkuSenostem z jinych firem, piesto zbylych 5 % nemé dobré

zkusenosti s komunikaci ve spoleénosti SKODA JS a.s.
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8) Mate pocit, Ze je ve SKODA JS a.s. Vasich schopnosti vyuzivino?

Obrazek 16: Pocit vyuZivani schopnosti a znalosti

79 3%

O Ano, mé schopnosti a znalosti
jsou vyuzivany.

B VeétSinou ano, ale bohuzel zatim
nebyla pfileZitost uplatnit ...

OMyslim, ze v mém souCasnem
90% pracovnim zafazeni nevyuzivam
to, co umim ...

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019
Zpracovala: Kamila Struncova, 2019

Pro spokojenost kazdého zaméstnance je dilezity jeho pocit, jakym zpiisobem vyuziva
svych znalosti a schopnosti pfi praci pro spole¢nost.

Drtiva vétSina respondentli se vyjadiila, Ze jsou jejich schopnosti plné¢ vyuzity.
7 % uvedlo, ze vétSinou ano, ale n¢které zatim nebylo mozné uplatnit. Pouha 3 % uvedla,
Ze zatim v jejich praci nevyuzivaji to, co umi.

Zde se nabizi otazka, zda uvedeného pracovnika vlastné neni na jeho stavajici pozici
Skoda.

9) Byla splnéna Vase ocekavani, které jste mél/a pri ndstupu do firmy?

Obrazek 17: SpIlnéni pivodnich oéekavani

3%

28%

DANo.
m Castecné.

69% ONe.

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncové, 2019
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Kazdy proces nastupu do nového zaméstnani je spojen s tzv. psychologickou smlouvou.
Stupen jejiho naplnéni je klicovym faktorem spokojenosti zaméstnance, zdsadnim

zpusobem se podili na jeho dal$im setrvani ve firm¢.

69 % dotazovanych uvedlo, ze jejich o¢ekavani byla splnéna. Jako ¢astecné uspokojeno
se citi 28 % dotazovanych. Mezi nejCastéji uvadéné divody nespokojenosti kromée
finan¢ni stranky, patfily pfedev$im nulovy kariérni rtst, nedostatecné informovanost
o zamyslenych projektech, pracovni pfistup nékterych kolegl, nedostatecné softwarové
vybaveni a nedostatky v zdvodnim stravovani. Nékolik dotazanych zaskrtlo nézor,

ze jejich ocekavani nebyla viibec splnéna.

10) Co ve SKODA JS a.s. vaimdam pozitivné a naopak negativné? Uved'te vidy jednu,
podle Vaseho nazoru, nejvyraznéjsi oblast.

Obrizek 18: Nazor na SKODA JS

15%

mVe SKODA JS a.s. je na
31% dobré urovni:

mVe SKODA JS a.s. nepracuije,
nefunguje tak, jak ma:
0OObé moznosti.

0Z4adna odpovéd.

7%

47%

Zdroj: Interni zdroje spoleénosti SKODA JS a.s., 2019

Zpracovala: Kamila Struncové, 2019

Kazdy novy zaméstnanec vnima organizaci dlouhodobé, zvlasteé pokud se jedné o natolik
obecn& znamou firmu, jako je SKODA JS. S nastupem se jeho pocity umociiuji. V§ima

si mnoha aspektt, které analyzuje a vyhodnocuje.

V otédzce bylo uvedeno, Ze maji definovat vzdy jednu pozitivni a jednu negativni oblast.
Vysledkem je, ze 31 % respondentli uvedlo pouze jednu moznost, a to co je na dobré
urovni a 7 % respondentti pouze to, co se jim zda Spatné z hlediska vnimani spolecnosti.
15 % respondentii neuvedlo Zddnou moznost. Na ob¢ oblasti spravné reagovalo jen 47 %

dotazovanych.
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Z uvedenych vysledkt vyplyva, ze otazka ¢islo 10 neni vhodné formulovana. Dle mého

nazoru by méla tato otazka zistat oteviena, se dvéma fadky pro dopsani.

8.3 Shrnuti analyzy adaptaéniho procesu ve spole¢nosti SKODA JS a.s.

V piipadé uvolnéni pracovni pozice, pieda feditel informace personalnimu useku.
Ten pak provede vybér vhodnych kandidatd, ktefi spliiuji dané pozadavky podle
informaci ze zivotopist. Po jejich selekcei jsou predany vedoucimu prislusného stiediska,
ktery v soucinnosti s personalisty provede vybérové fizeni. V ptipadé vzajemné dohody

dojde k sepsani pracovni smlouvy.

Pfed samotnym nastupem musi zaméstnanec absolvovat vstupni 1ékatskou prohlidku
a Skoleni o bezpec¢nosti prace a pozarni ochrany. V den nastupu se novy pracovnik ucastni
vstupniho rozhovoru se svym nadfizenym, ktery jej seznami se vSemi pravy
a povinnostmi, pracovnim prostiedim a spolupracovniky. V dalSich dnech absolvuji
zaméstnanci ,,Kolecko* pro nové nastupy. Prvni den je urCen pro vSechny nové
pracovniky spole¢né, kde se dozvidaji informace o spolecnosti a jeji kultufe. Zaméstnanci
dostavaji orienta¢ni balicek, ktery jim slouZzi jako privodce béhem jejich adaptace. Dalsi
dny jsou urceny technicko-hospodéiskym zaméstnanciim, a ti jsou provedeni po areélu,

na jednotliva stfediska a seznameni s firemnimi programy.

Poté se zaméstnanci pod odbornym vedenim zapracovavaji. Proces adaptace je nastaven
na jeden rok. Nasledujici rok béhem unora a bfezna je provadéna kontrola zapracovani
zamé&stnancli pomoci dotaznikového Setfeni, pfipadné rozhovord. Spole¢nost ma
nastaveny dva dotazniky, jeden je urCen pro zaméstnance, druhy pro zaméstnavatele.
Personalist¢ vyhodnocuji tyto dotazniky a v pfipadé¢ néjaké piipominky ze strany
zamestnance, predaji tyto informace jeho vedoucimu. Ten si pak domluvi osobni schiizku

se svym svéfencem, kde proberou vse potiebné.
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8.4 Zhodnoceni adapta¢niho procesu ve spole¢nosti SKODA JS a.s.

Spolecnost klade velky diraz na spokojenost nejen novych zaméstnancu, ale také téch
stavajicich. Dle provedeného dotaznikového Setfeni probiha proces adaptace
a zapracovani zameéstnanct bez vétSich problému. A to i pies absenci oficialné sepsaného
adapta¢niho planu, ktery by definoval cil, ucel, pfedmét a ¢asovy harmonogram procesu,
nebyla podana Zadna stiznost od zaméstnancti na svého vedouciho ¢i na prub¢h jejich
zapracovani. Toto plati i pro spokojenost vétsiny vedoucich s pracovnim vykonem, ktery
si jejich svéfenci stihli osvojit v prub&hu adaptac¢niho procesu. Jen nékolik z nich uvedlo,
Ze jejich svéfenci nejsou zatim zcela zapracovani a nepodévaji tak plnohodnotny vykon.
Tento fakt mohla ovlivnit kratka doba, kterou tito zaméstnanci doposud stravili ve firm¢,

a tedy jesté nedokondili cely proces adaptace.

Dotaznikové Setfeni o nastaveném procesu adaptace pro spole¢nost dopadlo celkem
pozitivné, ani jeden ze zaméstnancli nevyslovil ndmitku k jeho odbornému zaskoleni.
Je patrné, Ze spolecnost ma opravdu dobré, kvalifikované vedouci a mentory. Drobnymi
negativy zde je oblast komunikace a napInéni psychologické smlouvy. Problémem neni
komunikace mezi zaméstnancem a jeho vedoucim, ale vzajemny tok informaci mezi
jednotlivymi oddélenimi. Zaméstnanci na dé€lnickych pozicich pozitivné vyzdvihuji
kontakt se svym mistrem. Své vedouci vnimaji jako autoritu a velmi schopné pracovniky,

ktefi se vyznaji ve své praci a snazi se zamestnanciim predat své znalosti a dovednosti.

Témét tfetina respondentll uvedla, Ze jejich ocekdvani, které meéli pfi nastupu
do spolec¢nosti, byla splnéna jen z ¢asti. Mezi nesplnéna ocekavani patiil rist finanéniho
ohodnoceni, benefity, kariérni postup, moznost vyuZiti svych dovednosti, jazykovych

znalosti, zvySeni kvalifikace a moZnost samostatné prace.

Adaptacni proces se uskuteCiiuje ve spolecnosti jiz fadu let a personalni pracovnice
se snazi o jeho neustalou optimalizaci. Personalistky sleduji nové trendy v oblasti fizeni
lidskych zdroji. Tyto poznatky poté pouzivaji jako podklady ke své praci. Prikladem

muZe byt modernizace nastupniho balicku.
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9 Navrhy a opatreni pro zlepseni procesu adaptace
pracovnikl ve spolecnosti

Adaptacni program

Personalni oddéleni ma sepsané pracovni pokyny pro nabor a vybér novych zaméstnancti
a pokyny pro jejich adaptacni proces. Zde se pojednava pouze o ¢innostech, které musi
zaridit personalni pracovnici, neni zde vymezené Casové hledisko. Doporucenim je tedy
sestaveni oficidlniho ¢asového harmonogramu adaptace zaméstnancl. Tento dokument
by mél obsahovat cil, ucel a predmét procesu. Dale by zde m¢l byt zminén pribéh a délka
adaptacniho procesu, interni a externi dokumenty, formulafe, smérnice procesu,

povinnosti zaméstnanct a jejich vedoucich.

Spole¢nost ma zpracovany ¢asovy harmonogram tzv. kolecka pro nové nastupy, ktery
se ale tyka z vé&tsi ¢asti jen technicko-hospodaiskych zaméstnanct a je pomérné velmi

struény. Je V ném rozepsana ¢innost pro prvnich sedm pracovnich dnt.
Orientacni balicek

Orientacni balicek je vizudlné i obsahové velice dobie zpracovany. Podle odborné
literatury (Koubek, 2015), zde ale ovSem par véci chybi. Jedna se napiiklad o formulafte,
vypsani benefitli, moznosti vzdélani v organizaci, kopie kolektivni smlouvy, popis

a informace o cilech daného pracovniho mista a seznam podnikovych svatkd.
Oblast komunikace

Tak jako i v jinych velky spole¢nostech, tak i ve firmé SKODA JS a.s. je problémem
komunikace mezi jednotlivymi odd€lenimi. To miize mit dopad 1 na nové piijaté
zaméstnance. LepS$i komunikace a spoluprace s ostatnimi pracovniky napomaha
k dosazeni cilti spolecnosti, a to by mélo byt v zajmu kazdého zaméstnance, ktery splyne
s organizaéni kulturou. Ustng sdélené informace by mély byt doplnény také pisemnou
formou. K zlepseni by mohlo také ptispét pofadani pravidelnych porad a informacnich

schtizek.
Dotaznikové Setreni

Tento dotaznik se ve spoleCnosti pouziva jiz fadu let bez obmény. Doporuceni je
aktualizace dotazniku a jiné formulovani fady otazek. Nékteré otazky rozvinout

a pouzivat Skaly na zhodnoceni vSech moznosti, napiiklad u otazky ¢islo 2 v obou
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pouzivanych dotaznicich. Jiné otazky nebyly viilbec zodpovézeny, nebo v pripadech kdy
méli respondenti napsat diivod svého vybéru, tak zde nebylo nic uvedeno. Moznym
doporucenim by byl online dotaznik s nutnosti odpovédét na kazdou otazku, jinak nebude
mozné dotaznik odeslat. Online dotaznik také uSetii spoustu prace personalistim,
sdm vyhodnoti, poskytne grafy s Cetnosti odpovédi. Otazka cCislo 10 v dotazniku Jak
vnimam firmu SKODA JS as. je nejednozna¢na a v fadé piipadt byla nepochopena.
Navrhuji jeji zménu, aby zaméstnanci museli reagovat na ob¢ varianty, na pozitiva
i negativa. Né&kteti vybirali jen jednu moznost a néktefi neuvedli viibec nic. To velmi

ovlivnilo vysledky celého dotaznikového Setieni.

Doporuceni pro spole¢nost ohledné dotaznikového Setfeni je, aby tento vyzkum provadéli
pravidelné u kazdého zaméstnance hned po absolvovani adapta¢niho programu. Setieni
se zde provadi kazdy rok, béhem mésice unora nebo biezna, coz znamena, Ze zaméstnanci,
kteti nastoupili napiiklad ke konci minulého roku, nestihnou absolvovat cely proces
adaptace. Diky tomuto opatfeni se zamezi nepfesnosti ve vyhodnoceni nastaveného
programu, dotaznik dostanou zaméstnanci, ktefi zde pracuji pravé jeden rok. V piipadé
nezvladnuti adaptacniho programu je potieba zaméstnance zafadit do opakovaného

vyzkumu.
Proces vyhodnoceni dotaznikii a zpétna vazba

Vyhodnoceni provadi personalni pracovnice a neni nikde zvetejnéné, slouzi jen jako
podklad pro zhodnoceni vysledkii adaptace. Pouze v ptipadech, kdy mél zaméstnanec
néjaké pripominky, tak se vyplnéné dotazniky rozeslali fediteli a vedoucim konkrétnich
zamé&stnancl. Pokud se jedna o zavaznéjsi pfipominky, je mozno sjednat zvlastni schiizku
mezi vedoucim a zaméstnancem. AvSak v piipadech, kdy jsou vedouci spokojeni
S pracovnim vykonem svych svéfencli, zadné zpétné vazby Se jim nedostane.
Zameéstnanci by méli védét, co si o jejich vykonu mysli jejich vedouci, aby ptipadné€ mirné

nedostatky mohli odstranit.

Zde je vidét chyba, a to absence ohodnoceni zaméstnance. Ti pak v nékterych piipadech

nejsou dostate¢né motivovani pro vykonavani prace na vyssi Grovni.

Pro zapracované a stalé zaméstnance, ktefi zde pracuji delsi dobu, jsou ptfipraveny jiné
dotazniky. Z rozhovort s personalni pracovnici lze vyvodit, Ze firma klade vétsi vyznam
na vykonost jiz zapracovanych zaméstnancl. Zde se pouzivaji formulare, které jsou
uréeny pouze pro vedouci zaméstnanct a probihaji jedenkrat rocné. Mezi otazky, které
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zodpovidaji vedouci, patfi kvantita a kvalita prace, postoje a zhodnoceni efektivity
vzdélavani. Déle se uvadeji pozadavky na ptipadné dalsi vzdélavani a zaveéry hodnoceni.
Toto hodnoceni pak probiraji vedouci s kazdym svym zaméstnancem osobné, kdy

zamestnanec se muze k danym tvrzenim vyjadfit.

Dalsim doporu¢enim tedy je veénovat vétSi pozornost uz novym zaméstnanciim
a vysledkim jejich adapta¢niho procesu. Konzultovat a naslouchat zaméstnancim,
brat v uvahu vSechny jejich relevantni pfipominky a v ptipad¢ aspésného adaptacniho
procesu, poskytnout témto zaméstnanclim zpétnou vazbu. Ta miiZze byt poskytnuta zcela
neformalni cestou, kdy napiiklad vedouci sdéli danému svétenci, ze odvadi dobrou préci.
Také to mize byt nabidka profesniho riistu, moznost dalsiho vzdélavani, riznych skoleni,
ze je 0 n¢ adekvatné postarano, a pokud dojde k néjakému problému, mohou se s divérou

na svého vedouciho obratit.
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Zaver

Hlavnim cilem bakaléiské prace bylo zhodnoceni adapta¢niho procesu spolecnosti

SKODA JS a.s. a nasledného stanoveni moznych opatieni k jeho zlepseni.

Predkladana prace je rozdélena do dvou ¢asti. V prvni ¢asti bakalaiské prace byla popsana
persondlni préace, proces adaptace, jeho vyznam, cile, fize a vyhodnoceni a nakonec

procesy, které souviseji s adaptaci.

V druhé praktické &asti byla analyzovana spole¢nost SKODA JS a.s. Jedna se o rozbor
struktury spolecnosti, vnéjs$iho a vnitiniho prostiedi, definovani cilti spolecnosti a popis
adapta¢niho procesu. Z hlediska vnitiniho prostiedi bylo rozebrano personalni oddéleni,
ekonomické vysledky, marketing, vyrobky a sluzby, informacéni systém a soucasné

projekty spolecnosti.

Analyzy internich dokumentd a rozhovorG ukazaly, ze proces adaptace, ktery
je ve spole¢nosti realizovan, probiha plynule a systematicky, i ptes to, ze nejsou sestaveny
oficialni smérnice, které by obsahovaly cil, t¢el a ¢asovy harmonogram adapta¢niho

procesu.

Zavérem lze shrnout, Ze i pfes absenci oficidlnich smérnic adaptacniho planu,
je ve SKODA JS a.s. 0 nové zaméstnance a jejich zapracovani od prvniho dne dobie
postarano. Pokud chce mit zaméstnavatel kvalitni zaméstnance, ktefi nebudou opoustét
své pracovni misto brzo po jejich ndstupu, musi se jim vénovat nalezitd péce a vzbudit
V nich zdjem o danou spolecnost. Zaméstnavatelé si dokazi svych zaméstnancli velmi

cenit a uvédomuji si jejich pfinos pro Gspésnost firmy.
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Prilohy

Priloha A: Dotaznik adaptace nového zaméstnance spolenosti SKODA JS a.s.

ADAPTACE NOVEHO ZAMESTNANCE
@5"009 DOTAZNIK

SKODA JS a.s.

Jméno zaméstnance:

Jméno vedouciho/mentora:

W
r

Divize/asek: islo strediska:

Pohled primého nadiizeného

Hodnotici kritéria: odpovidajici hodnoceni zaskrtnéte, eventualné dopliite.

1) Cetnost kontaktii se zaméstnancem:

[ 1 Se zaméstnancem jsem v pravidelném a neustalém kontaktu.

[] Se zaméstnancem jsem v kontaktu malo, pokud vznikne problém, jsem k dispozici.
[] Vzhledem k mému pracovnimu vytiZeni jsem zapracovani tohoto zaméstnance
delegoval na p.

(v tomto pripadé dotaznik dale vypliiuje zaméstnanec, na kterého bylo zapracovani

zaméstnance delegovano)

2) Co je jeho/jeji hlavni motivaci pro zaméstnani ve SKODA JS a.s.?

Oznacte jen jednu oblast, ktera u néj/ni podle Vas prevazuje:

(] Finance.

[] Zajimava prace.

[ ] Ziskéni praxe.

[ ] Doporuéeni rodi&u, pratel.

[ ] Moznost profesionalniho nebo kariérového riistu.
[ ] Cestovani.

[ ] Jind motivace:




3) Pracovni nasazeni:

[_] Pracuje piesn&, dobfe fesi slozit&jsi tikoly.
[] Pracuje podle o¢ekavani, obéas se dopousti nepodstatnych chyb.

[] Pracuje dle stanovenych ukoli od vedouciho, je nutnd delsi doba k zapracovani.

4) Komunikace s okolim, schopnost ziskavat informace:

[ ] Komunikuje s okolim, nema problém zeptat se a ziskat si potfebné informace.
[ ] Kdyz si nevi rady, zepta se.

[ ] Zepta se, kdyZ je vyzvan.

5) Myslim si, Ze pro tohoto zaméstnance plati:

[] Tymov4 prace mu sedi.
[ ] Pokud je to zapotiebi, prace v tymu je schopen.

[] Nejradgji pracuje individualng.

6) Ma snahu se ucit novym vécem?

[] Iniciativné vyhledava moznosti k ziskavani dalsich znalosti.
[ ] Nové znalosti ziskava pouze pii feSeni pracovniho tikolu.

[] Vyuziva dosavadnich znalosti, o dali nové informace neusiluje.

7) Je v nékteré oblasti (znalosti, dovednosti...) vyjime¢ny/a?

[ ] Ano, uved'te v ¢em:

[] Splituje standardni oéekavani.

8) Vyuzivani schopnosti a znalosti zaméstnance:

[] Myslim, Ze jeho/jeji potencial je vyuzivan.
[] Vétsinou je jeho/jeji potencial vyuzivan.

[] Ve stavajicim pracovnim zafazeni neni mozné vyuzit tyto jeho/jeji schopnosti:




Poznamka:

Hodnoceni vypracoval:

Datum: Podpis:

Dékujeme Vam za Cas, ktery jste vénoval/a vyplnéni tohoto dotazniku.



Piiloha B : Dotaznik Jak vnimam firmu spole¢nosti SKODA JS a.s.

@) sHopa

) Jak vnimam firmu SKODA JS a.s.
SKODA JS a.s.

Jméno zaméstnance:

Jméno vedouciho/mentora:

W
r

Divize/asek: islo strediska:

Hodnotici kritéria: odpovidajici hodnoceni zaskrtnéte, eventualné dopliite.

1) Kontakt s pfimym nadiizenym:

[ 1S vedoucim jsem v pravidelném a neustalém kontaktu.
[ ]S vedoucim jsem v kontaktu, pokud vznikne problém.

[ ]S vedoucim jsem v kontaktu minimalné.

2) Co je pro Vas hlavni motivaci pro zaméstnani v SJS?

Oznacte jen jednu oblast, ktera je pro Vas nejduleZzitéjsi:

[ ] Finance.

[] Zajimava prace.

[ ] Ziskéni praxe.

[ ] Doporuéeni rodi&t, pratel.

[ ] Moznost profesionalniho nebo kariérového riistu.
[ ] Cestovani.

[ ] Jina motivace:

3) Mnozstvi pridélované prace:

[] Citim se byt pracovné vytizen/a.
[] Jsem ptipraven/a na postupné zvysovani pracovniho vytizeni.

[ ] Casto jsem pracovné nevytizen/a.




4) Informace, které potrebuji ke své praci:

[ ] Mam k dispozici véas a v dostateéné mife.
[ ] Dostadvam obcas se zpozdénim nebo netplné.

[] S trovni predavani informaci jsem nespokojen/a.

5) Plati o mné:

[ ] Nejradgji pracuji v tymu.
[] Prace v tymu mi nevadi.

[ ] Nejradgji pracuji individualng.

6) Mate pocit, Ze na sobé po odborné strance pracujete, rozvijite se?

[_] Ano, neustéle poznadvam néco nového, né¢emu novému se u¢im.
[] Je-li potieba, nééemu novému se nauéim.

[ ] Ne, neni zapotiebi, abych se ucil né€emu novému.

7) Jak vnimam komunikaci ve SKODA JS a.s.?

[] Je na vyhovujici tirovni.
[] Daly by se zlepsit nasledujici véci:

[ ] Neni na dobré trovni. Mam lepsi zkuSenosti z jinych firem, konkrétng by se mélo

zménit:

8) Mate pocit, Ze je ve SKODA JS a.s. VaSich schopnosti vyuZivano?

[ ] Ano, mé schopnosti a znalosti jsou vyuzivany.

[] Vétsinou ano, ale bohuzel zatim nebyla piileZitost uplatnit (uved’te konkrétni

dovednosti, znalosti...):

[] Myslim, Ze v mém soucasném pracovnim zafazeni nevyuzivam to, co umim (uved'te

konkrétné, které znalosti, schopnosti a kde by se podle Vés daly vyuZzit):




9) Byla splnéna Vase ofekavani, které jste mél/a pii nastupu do firmy?

[ ] Ano.

[] Césteene

vypiste konkrétné, kterd splnéna byla:
vypiste konkrétné, kterd splnéna nebyla:

[ ] Ne, vypiste konkrétng, ktera splnéna nebyla:

10) Co ve SKODA JS a.s. vnimam pozitivné a naopak negativné? Uved’te vidy

jednu, podle vaseho nazoru, nejvyraznéjsi oblast.

[[] Ve SKODA JS as. je na dobré trovni:

[ ] Ve SKODA JS a.s. nepracuje, nefunguje tak, jak ma:

11) Doporudil/a byste zaméstnani ve SKODA JS a.s. svym znamym?

[ ] Ano.

[ ] Ne, protoze

Poznamka:

Hodnoceni vypracoval:

Datum: Podpis:

Dékujeme Vam za Cas, ktery jste vénoval/a vyplnéni tohoto dotazniku.



Abstrakt

STRUNCOVA, Kamila. Proces orientace a adaptace novych zaméstnancii v podniku.

Plzen, 2019. 84 s. Bakalarska prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Klic¢ova slova: proces adaptace a orientace, novi zaméstnanci, persondlni ¢innosti,

firemni kultura, procesy doprovazejici adaptaci

Predlozena prace je zaméfena na proces orientace a adaptace novych zaméstnanct
Vv podniku. Hlavnim cilem této prace je analyzovat adaptaéni program ve zvolené
spole¢nosti SKODA JS a.s. a nasledné€ stanovit mozna opatieni a doporuceni, kterd by

mohla piispét ke zlepSeni procesu adaptace.

Prace je rozdélena na dvé Casti a vyuziva poznatky ziskané z odborné literatury
a informace poskytnuté spoleénosti SKODA JS a.s. Teoreticka ¢ast je zaméfena na proces
adaptace, personalni prace a procesy, které souviseji s adaptaci. V praktické ¢asti jsou
zakladni informace o vybrané spolecnosti, analyza vné&jSiho a vnitiniho prostiedi
a analyza procesu adaptace. Pro analyzu bylo zvoleno kvalitativnich metod — pozorovani,
dotazovani a zkouméni dokumentti spolec¢nosti. Dotazovani bylo formou dotaznikového

Setfeni a rozhovoru.

Vysledky byly vyuZity pro stanoveni navrhl, které mohou pfiispét k zefektivnéni

nastaveného adaptacniho procesu a spokojenosti zaméstnancu.



Abstract

STRUNCOVA, Kamila. The process of orientation and adaptation of new employees in
the company. Plzen, 2019. 84 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty

of Economics.

Key words: the process of orientation and adaptation, new employees, personnel

activities, corporate culture, processes associated with adaptation

This bachelor thesis is focused on the process of orientation and adaptation of new
employees. The main target of bachelor thesis is to analyse the process of adaptation
in chosen company SKODA JS as. and to suggest possible measures

and recommendations, which could help to improve the process.

Bachelor thesis is divided into two parts and uses knowledge gained from the literature
and information from the company. The theoretical part is focused on the process of
adaptation, personnel activities and processes that are related to adaptation. Practical part
is focused on basic information about the company, analysis of external and internal
environment and on the process of adaptation. Qualitative methods such as observing,
inquiring and company documents research were used for analysis. Questionaire survey

and interviews were used for inquiring.

The results were used to establish proposals that could help to streamline the adaptation

process and employee satisfaction.



