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UvVoD

Obsahem této bakalaiské prace je zaméteni se na téma procesu orientace zaméstnanci
v podniku. Koncept orientace pracovnika je tloha, ve které jde pfedev§im o to, usnadnit
budoucimu zaméstnanci nastup do nové spole¢nosti a pomoci mu se Vv této spole¢nosti

zorientovat.

Je tedy jasné, ze proces orientace v podniku se tyka kazdého zaméstnance a to je také
dtvod, pro€ jsem si toto téma vybrala. Kazdy jim jiz nékdy prosel nebo se teprve v této
situaci ocitne, nékomu se dokonce muze stat, ze do své firmy on sam bude muset
nového zaméstnance vybrat. Pro vSechny zminéné vSak plati, ze pokud proces orientace
neprobéhne tak jak md, mize to mit negativni disledky nejen pro né, ale také pro

podnik, ve kterém pracuji nebo v ném pracovat mohli.

Cilem prace je tedy vystihnout podstatu procesu orientace a poté zmapovat proces
teoreticky. Popsat obecné, co procesu orientace predchdzi a co ho vyznamné ovliviuje,

dale zjistit, co viibec proces orientace je, ¢im se zabyva, kdo jsou jeho pfimi ucastnici.

Dalsim cilem je nakonkrétni firm& zanalyzovat a vyhodnotit, jak tato spole¢nost
vyuziva nastroje adaptace zaméstnancti a pomoci dotazniku déle zjistit, jestli vyuziva

vsech teoretickych poznatktl a postuptl, a jestli je proces adaptace provadén efektivne.

Na zakladé vyhodnoceni vysledkt analyzy adapta¢niho procesu v konkrétni firm¢ je
mym cilem na zavér bakalaiské prace dodat vlastni navrhy a doporucit opatfeni, diky
kterym by proces orientace ve firmé Sel eventuelné zefektivnit. Popiipadé uréit moznou

smérnici, dle které by se proces orientace ve firm& mohl fidit.

Bakalaiska prace byla zpracovana ve firmé SKODA POWER, a Doosan company, ktera
se zabyva vyrobou parnich turbin a je vyznamnym evropskym vyrobcem produkti
v oblasti energetiky, s vice nez stoletou tradici. Hlavnim divodem pro vybér byla
pracovni zkuSenost v této firme, tudiz pozice zaméstnance, tedy interniho pozorovatele
a také ptimého Gcastnika adaptaéniho programu ve spolecnosti SKODA POWER, a

Doosan company.



1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SKODA POWER, A
DOOSAN COMPANY

1.1 Profil spole¢nosti

SKODA POWER, a Doosan company je vyznamnym evropskym vyrobcem a
dodavatelem produktii a zdkaznickych sluzeb v oblasti energetiky. M4 vice nez stoletou
tradici vyroby parnich turbin, vlastni vyzkum a vyvoj, moderni IT technologie

projektovani a konstruovani, kvalitni vyrobni a technologické zatizeni.

Spoleénost SKODA POWER, a Doosan company nabizi zakaznikim dodani
turbosoustroji, turbinového ostrova nebo celé strojovny. V rozsahu dodavky poskytuje
veSkeré sluzby od projektu po montdz, uvedeni do provozu a zaSkoleni personélu
zakaznika. Rovnéz poskytuje servisni sluzby, véetné¢ dlouhodobych servisnich smluv.
Specifickou oblasti jsou i rekonstrukce a modernizace diive dodanych zafizeni pfi

vyuziti nejmodernégjsich prvkl vyvoje novych turbin.

Spolecnost se také stala aktivnim c¢lenem evropské asociace vyrobeil turbin (EU
Turbines) v Bruselu, kde se podili na vytvafeni podminek stat EU pro podporu rozvoje
¢istych technologii elektraren s vyuZzitim parnich ¢i plynovych turbin.

Obrazek 1: Logo firmy Doosan

DOOSAN

Zdroj: Firemni materialy

Firemni slogan: ,,Stavime dnes Vase zittky* - ,,Building your tomorrow today*

1.2 Historie spole¢nosti

Historie spolecnosti saha az do roku 1859, kdy Hrabé Waldstejn zalozil pavodni
strojirenskou dilnu. Roku 1869 vSak Waldstejnovu dilnu odkoupil jeji hlavni inzenyr
Emil Skoda, jehoz jméno firma pozd&ji nesla, tzv. Skodovy zavody. Prvni parni turbina
systému Rateau o vykonu 420 kW byla vyrobena roku 1904 pravé ve Skodovych

zavodech. Od roku 1911 az do soucasnosti je pouzivan vlastni design turbin SKODA
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bez vyuziti jakékoliv licence &i know-how ostatnich vyrobcti. SKODA naopak v

minulosti poskytla licenci na vyrobu turbin do Ciny a do Indie.

Po roce 1989 probéhla privatizace a roku 1992 bylo rozhodnuto o vyuziti tzv. ,,Ceské
cesty* (tzn. privatizace bez spojeni se zahrani¢nim partnerem) a vytvoreni dcetinych

spoleénosti v ramci SKODA a.s.

Roku 1994 byla podepsana smlouva o vytvoieni spoleéného podniku Guangzhou
SKODA JINMA Turbines, Ltd. v Ciné. O 4 roky pozdéji se slougily firmy SKODA
CONTROLS s.r.0., SKODA ELEKTRICKE STROJE s.r.o., SKODA ETD s.r.o. a
SKODA TURBINY sr.o0. vjednu naslednickou spoletnost a vznikla SKODA
ENERGO.

V roce 2004 jiz byla uskuteénéna zména nazvu spoleénosti SKODA ENERGO s.r.0. na
SKODA POWER s.r.o. O rok pozddji SKODA POWER vytvofila v Indii dcefinou
spole¢nost SKODA POWER India Pvt. Ltd. V lednu 2006 doslo ke zméné pravni formy
a ustanoveni akciové spole¢nosti SKODA POWER (PWR) na zakladé transformace ze
SKODA POWER s.r.o.

Koncem roku 2009 firma Doosan Heavy Industries and Construction (DHIC) dokoncila
akvizici SKODA POWER a zalozila SKODA POWER, a Doosan company. Po fuzi
nasledoval integracni proces a nasledné zacala probihat piestavba spole¢nosti v oblasti
firemni kultury, péce o zdravi a bezpecnosti pii praci. V ramci celosvétoveé plsobici
firmy Doosan Heavy Industries and Construction se SKODA POWER o rok pozdgji

stala také ¢lenem skupiny Doosan Power Systems (DPS), dcetiné spole¢nosti Doosan.

Diky tomuto spojeni mohla SKODA POWER dosahnout svétové tirovné a také ziskavat
a realizovat nové a zajimavé projekty v oboru. Velkou vyhodou je i rozsahla obchodni
sit’ firmy Doosan. Firmé SKODA POWER se tedy akvizici oteviely nové trhy, ale také

nové moznosti na trzich, ve kterych jiz piisobila diive.

Na druhou stranu touto strategickou akvizici dosahla mnoha vyhod i skupina Doosan.
Ziskala prava pristupu k zasadnim technologiim vyroby turbin a rozsitila své portfolio.

Posilila tak své portfolio v oblasti kliCovych technologii pro vyrobu kotli, turbin a

vvvvvv

skupinu Doosan do vedouci pozice mezi globalnimi vyrobci zafizeni pro elektrarny.

11



Dale se nové rozsifena skupina Doosan stala dodavatelem investi¢nich celk v oblasti
energetiky, schopnym poskytovat ucelend feSeni zahrnujici navrh, dodavku 1 vystavbu
(EPC - Engineering, Production, Commissioning). Tim skupiné vyrazné vzrostla
konkurenceschopnost v oboru zafizeni pro elektrarny a rozsifily se ji obchodni
prilezitosti na novych a rozvijejicich se trzich.

V oboru energetickych feSeni pro Evropu a Severni i Jizni Ameriku pak ¢innost
spole¢nosti Skoda Power a Doosan Babcock zastiesila spole¢nost Doosan Power

Systems Limited.

Roku 2011 byla ukoncena rekonstrukce budovy a pokusnych zafizeni Experimentalni

laboratoie SKODA POWER.

Energeticka zafizeni SKODA byla za dobu své existence dodana a instalovana ve vice
nez Sedesati zemich Asie, Afriky, Ameriky a Evropy. Globalni pasobeni svéd¢i o

technické irovni a konkurenceschopnosti turbin SKODA.

Obrizek 2: Logo firmy Skoda Power, a Doosan company

@ SHODR SKODA POWER

Zdroj: Firemni materialy

1.2.1 Tradi¢ni znac¢ka a logo

Velmi zndma ¢eskd ochranna znamka @ vznikla v roce 1923, v roce 1937 piibylo
k logu ,,okfidleného Sipu“ i jméno @SHBDH. Logo i pismo byly od pocatku svého
vzniku pfesn€ normalizovany a jsou charakteristické modrou barvou.

Je také velmi uznavana z hlediska designu. Spojuje dokonalost, jak po grafické strance,

tak z hlediska vypovidaci hodnoty. Charakterizuje pfednosti produktti SKODA:

e Kruh =vkruhu svych zakazniki
e Kiidlo = technicky pokrok
e Oko =piesnost

e Sip  =rychlost

12



Ochranné znamka @ﬁmnn je mezinarodné registrovana v zemich Madridské dohody a

Vv dalSich zemich, celkem pfiblizné v 90 statech celého svéta.

1.2.2 Organizacni usporadani Doosan Heavy Industries

Spolecnost DHI je soucasti Doosan Corporation, renomované skupiny vlastnici mnoho

dalSich podnikt v Jizni Koreji. Dosud vybudovala vice nez 300 jadernych, tepelnych,

paroplynovych a vodnich elektraren a v soucasnosti pracuje na 60 dalSich

elektrarenskych projektech po celém svété. Diky priibéZnym investicim a vyzkumu a

vyvoji se spolecnost rychle stadva komplexnim dodavatelem EPC (navrh, dodavka a

vystavba) a zaroven vyviji 1 systémy pro vyuziti vétrné energie, palivové €lanky a

ekologicka energeticka feSeni nové generace.

Obrazek 3: Organizacni struktura Doosan Heavy Industries

Doosan Heavy
Industries

Doosan Power

Systems

Skoda Power

Doosan Babcock

Doosan Power

Systems (Europe)

Doosan Power

Systems (Americas)

Doosan Power

Systems (Services)
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1.3. Produkty a sluzby

Spole¢nost SKODA POWER se zaméfuje na vyrobu turbin, turbosoustroji a strojoven

zaloZzenych na vlastnim designu, vyzkumu a vyvoji. Dale na vyrobu parnich turbin a

tepelnych vyménikti pro fosilni elektrarny, kogeneracni jednotky, parni ¢asti

paroplynovych cykld, strojovny jadernych elektraren a spalovny komunalniho odpadu a

biomasy.

Produkty spole¢nosti SKODA POWER

Primyslové turbiny od 10 MW do 100 MW

Parni turbiny pro paroplynové cykly od 10 MW do 350 MW

Velké parni turbiny od 100 MW do 1 000 MW

Parni turbiny pro kogenerac¢ni ucely od 10 MW do (500 MW)

Parni turbiny pro jaderné elektrarny od 200 MW do 1 250 MW

Povrchové kondenzatory s pfisluSenstvim - s radidlnim nebo axidlnim vystupem
pary z turbiny

Systémy pro ohfev napdjeci vody — nizkotlakové a vysokotlakové ohiivaky
Teplofikacni vyméniky

Vymeéniky chladicich a pomocnych okruhil

Vymeéniky tepla pro ohfev topné vody

Rekonstrukce a retrofity vyménikii tepla SKODA

Sluzby spoleénosti SKODA POWER

Oblast servisu lze rozdélit na 3 ¢asti: zakladni sluzby, dlouhodobé smlouvy o udrzbg,

retrofity a modernizace.
1. Zakladni sluzby

zajisténi a dodavky nahradnich dila

odborné sluzby s vyuzitim pokrokovych diagnostickych metod
generalni opravy turbin a béznd tdrzba

servis ,, HOTLINE®, linka pro nouzové ptipady

vyhodnoceni zbytkové Zivotnosti zatizeni

méfeni poklesu vykonu zpisobené starnutim zatizeni

2. Dlouhodobé smlouvy o udrzbé

predikce dlouhodobych nékladt na udrzbu
14



e optimalizace programu udrzby a nakladi
e zaruka provozni disponibility a spolehlivosti
e generalni opravy provadéné v nejkratSich terminech
e dodavky ndhradnich dila
3. Retrofity a modernizace
e modernizace fidiciho systému
e zachovani piivodniho designu rozmért turbiny
e zachovani piivodniho generatoru
e vyuziti pivodniho kondenzatoru a ohiivaki
e retrofity zatizeni SKODA zvysuji vykon a prodluzuji Zivotnost
e navratnost investic béhem 3-5 let
e pouziti pivodniho zakladu s drobnymi upravami

e nahrada ptivodnich priatocnych casti novymi s 3D lopatkovanim

1.3.1. Hlavni strategicka teritoria
Do roku 2009 se tehdejsi SKODA ENERGO orientovala vice na lokalni trh, kde
pokryvala téméf 70 % vyroby. Zbylych 30 % finédlni produkce se prodavalo ptredevsim
v zapadni a vychodni Evropé. Diky spojeni se spole¢nosti Doosan Heavy Industries and
Construction se ze SKODY POWER stava globalné orientovana firma, kdy 33 %
vyroby bude pokryt lokalni trh, zbytek pokryji mezinarodni trhy.
Mezi hlavni ptsobiste patii:

e Ceska republika a Slovensko

e (Cina

¢ Indicky subkontinent

e Vybrané zem¢ Latinské Ameriky

e Spanélsko

o [talie
e Polsko
e Balkan

e Severské zemé

e Némecko

15



1.4. Vnitini prostiedi spole¢nosti

1.4.1. Charakteristika spole¢nosti a ucetni zavérka pro rok 2010

Udaje pievzaté z internetového portalu Justice.
Pravni forma

SKODA POWER s.r.o. byla zaloZena spoledenskou smlouvou jako spolednost
S ru¢enim omezenym dne 27. dubna 1993 a vznikla zapsdnim do obchodniho rejstiiku
soudu V Plzni dne 1. ¢ervence 1993. Vyznamna zména nastala dne 1. ledna 1998, kdy
doslo ke sloudeni spole¢nosti SKODA ENERGO s.r.o. se spole¢nostmi SKODA
CONTROLS s.r.0., SKODA ELEKTRICKE STROJE s.r.o., SKODA ETD s.r.o. a
SKODA TURBINY s.r.o., které byly k 31. prosinci 1997 zrueny bez likvidace. Dne
10. prosince 2004 zménila spoleénost sviij ndzev na SKODA POWER s.r.o0. a ke 12.
lednu 2006 byla transformovana na akciovou spolecnost. Dne 7. prosince 2009 se
novym vlastnikem spolecnosti stal Doosan Heavy Industries Czech a.s. (soucasny
nazev: Doosan Power Systems Czech Investments a.s.). Dne 3. kvétna 2010 byla

SKODA POWER a.s. transformovéna na spole¢nost s ruéenim omezenym.

Hlavnim pfedmétem cinnosti spolecnosti v roce 2010 byla vyroba turbin, dodavky

energetickych dél a poskytovani sluzeb v oblasti energetiky.
Vlastnici spole¢nosti

Spole¢nikem spole¢nosti k 31. prosinci 2010 je Doosan Power Systems Czech

Investment a.s. se 100 % podilem na zakladnim kapitalu.
Kapitalové i¢asti SKODA POWER

Dcefind spole¢nost SKODA POWER Private Limited, Indie, ve které ma SKODA
POWER 100 % podil. Spolecnost také disponuje k 31. prosinci 2010 vétSinou
hlasovacich prav ve spole¢nosti SKODA POWER Private Limited, Indie.

Ve spole¢nosti SKODA JINMA TURBINE Ltd. ma SKODA PWR 5 % podil.

Sidlo spolecnosti

SKODA POWER s.r.0.
Tylova 1/57

301 28 Plzef, Ceska republika
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Zikladni kapital spole¢nosti
Zakladni kapital spoleénosti SKODA POWER s.r.o. ¢ini celkem 3 298 345 000 K¢.

Ukazatelé rentability

Tabulka 1: Rentabilita aktiv (v tis. K¢)

Rentabilita aktiv (ROA) = EBIT / celkova aktiva
Rok 2008 2009 2010
EBIT 887311 1848283 2379079
Aktiva 10119833 11806319 13426462
ROA 8,77% 15,66% 17,72%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Z tabulky je vidét, ze se spole¢nosti SKODA POWER, a Doosan company kazdym
rokem vice dafi z dostupnych aktiv generovat zisk. V porovnani srokem 2008 je
rentabilita aktiv v roce 2010 dokonce 0 9 procentnich bodu vyssi, coz je vSak hodné
ovlivnéno hodnotou zisku pied uroky a zdanénim (EBIT) v roce 2008 a také tim, Ze
aktiva stoupaji postupné, avSak EBIT stoupd rychleji a proto také rychle stoupa

rentabilita aktiv.

Tabulka 2: Rentabilita vlastniho kapitalu (v tis. K¢)

Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) = ¢isty zisk nebo ztrata / vlastni
kapital
Rok 2008 2009 2010
EAT 1111945 1538033 1932866
Vlastni kapital 3057086 4821650 5582627
ROE 36,37% 31,90% 34,62%

Z druh¢ tabulky, ktera pojednava o rentabilité vlastniho kapitalu, lze vycist, Ze

spole¢nost SKODA POWER vygenerovala v roce 2009 z vlastniho kapitalu nejmensi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

zisk, nejvétsi naopak v roce 2008, a to ptiblizné 36% vlastniho kapitalu.
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Jednatelé a ¢lenové dozor¢i rady k 31. prosinci 2010

Jednatelé: Clenové dozordi rady:

Ing. Jifi Zapletal (v tnoru 2012 na Jaroslav Seeman
funkci rezignoval, s u¢innosti od 22. 2.
2012 ho nahradil pan  Karel
Kloboucénik)

Jong-1l Choi

Kyu-Sang Shim (20. dubna 2011 zanik
¢lenstvi, novym ¢lenem dozor¢i rady se
Stephen Norman Moore stal pan Key Sun Han)

Dong-Soo Suh
Ing. Jiti Smondrk
Jin-Won Mok
Sam Yong Son

Jean-Michel Aubertin

Ke dni 15. fijna 2010 byl zapsan novy zptsob jednani jménem spolecnosti, kdy navenek
jednaji vzdy alespon dva jednatelé spolecné€, z nichz alesponi jeden musi byt Ing. Jifi
Smondrk nebo pan Jean-Michel Aubertin nebo pan Sam Yong Son nebo pan Stephen

Norman Moore.

Organizacni struktura

Statutarnimi zéstupci spolec¢nosti jsou jednatelé. Jménem spole€nosti jsou opravnéni
jednat vzdy dva jednatelé spolecné. Jeden jednatel vykonava funkci generalniho feditele
spoleCnosti. Generalnimu fediteli jsou pfimo podiizeni vedouci utvarti Finance,
Personalistika, Rozvoj, Strategie a dale hlavni inzenyr turbin a vykonny feditel.
Vykonnému fediteli jsou podiizeni vedouci ttvaru Nakup, Realizace, Turbiny, Systémy

fizeni, Servis, Nové projekty a Primyslové turbiny (viz obrazek ¢. 4).
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Obrazek 4: Organizaéni schéma SKODA POWER s.r.o. platné od 1. 1. 2011
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Zdroj: Firemni materialy

1.4.2. Rizeni lidskych zdroji
Jednim zhlavnich cili spolecnosti v oblasti personalniho fizeni je stabilizace
kvalifikovaného tymu odborniki a jejich dalSi odborny a osobnostni rozvoj. Cilem

personalni strategie spolecnosti je rozvijet talent zaméstnanci a jejich silné stranky.

Spolegnost SKODA POWER Vv roce 2010 zaméstnavala 1043 pracovniki, z toho 11
vedoucich pracovnikli. V porovnani srokem 2009 muizeme mluvit o narGstu o 21

pracovnikt. Do roku 2016 se pocita s poctem ptiblizn¢ 1600 zaméstnancti.

Otéazku personalni politiky ve spole€nosti zajiStuje personalni usek, ve kterém pracuje
12 zaméstnanci. Usek je rozdélen do tfi odbord, tj. personalni zdroje, mzdy a
vzdélavani.

Obor Personalni zdroje se zabyva témito oblastmi: nabor a vybér novych zaméstnanct,
organizace nastupu novych zaméstnanci, adaptacéni programy, odchody zaméstnanci,
kolektivni vyjednavani, podpora manazeri v personalni praci, Sprava dochazkového
systému, Spoluprace s agenturami prace, pracovni povoleni pro cizince, persondlni

agenda.
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Cinnost Mzdového odboru je zaméfena na zpracovani mezd a odeslani vyplat na udty
do bank, vyplatni pasky, nemocenské davky, potvrzovani dokladt o vysi ptijmu a zaloh
na dan, roéni zactovani zaloh na dan z piijmu ze zavislé ¢innosti na zadost poplatnika,
eviden¢ni listy pro ucely dichodového zabezpeceni, potvrzeni o zaméstnani, podklady
pro odSkodiiovani pracovnich urazli, piispévky na penzijni pfipojisténi a Zzivotni
pojisténi.

Obor Vzdélavani je zaméfen na vzdélavani zaméstnanch a kariérové planovani,
hodnoceni zamé&stnanct, nastaveni vzdélavaciho systému dle Doosan Strategie — People

Program.
Zaméstnancum je poskytovana cela fada benefitti (jejich seznam je vypsan v piiloze A).
Hlavni oblasti fizeni lidskych zdrojt jsou:

e Program prvotni orientace pro nastupujici absolventy

e Adaptacni program pro nové zaméstnance

e Rozvojovy program pro perspektivni a kli¢ové zaméstnance

e Systematicka profesni pfiprava a rozvoj zaméstnancti (vzdélavani vSech trovni
managementu Vv oblasti fizeni lidskych zdroji a interni komunikace, trénink
pracovnikii z obchodnich, realiza¢nich 1 technickych tutvarti s dirazem na
posileni jejich pro-zakaznické orientace a zlepSeni obchodnich a komunikaénich
dovednosti, interni $koleni zaméfena na jakost)

e Spolecné meetingy manazerd a klicovych zaméstnancti zamétené na jejich dalsi
profesni a osobnostni rozvoj a rozvoj firmy

e Firemni setkavani zaméstnanci u piilezitosti sportovnich i kulturnich akci
(team-building, brainstorming, vano¢ni koncerty, fotbalova a hokejova

utkani,....)
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1.5. Vize podniku, jeho kratkodobé a dlouhodobé cile a plany pro
jejich dosazZeni

1.5.1. Uspéchy roku 2011 a cile pro rok 2012

Po zemétteseni v Japonsku a vIné€ tsunami, kterd zasahla jadernou elektrarnu FukuSima,

energeticky trh citelné¢ zpomalil. Situace na globalnich trzich pfiméla investory

k ptehodnoceni projektd, takze nékteré znich byly pozastaveny nebo zruSeny.

Spoleénosti SKODA POWER se nepodafilo dosahnout planovaného poétu novych

zakazek.

Avsak Vroce 2011 doslo také k mnoha pozitivnim udalostem. SKODA POWER se
uspésné vratila na trh pramyslovych turbin, u kterého se ocekava, ze v budoucnu velmi
poroste. Spole¢nost jiz vytvorila zaklady pro budouci uspéchy v této oblasti. Byl
sestaven novy tym, ktery se plné soustiedi na zuzitkovani tohoto segmentu, dale byla
vytvofena tficetiClenna navrhatskd skupina zaméstnanct v indickém Chennai, ktera se
bude zabyvat primyslovymi turbinami s vykonem do 50 MW. V neposledni tad¢ jiz
byly na tomto trhu podepsany dva prvni kontrakty.

V roce 2011 SKODA POWER zaméstnala vice nez 160 novych zaméstnancti v oblasti
navrhu, vystavby, vyzkumu a vyvoje, prodeje a vyroby.

Ve SKODA POWER nyni existuje 34 projektl v riznych fazich realizace, to zahrnuje
projekty v Turecku, Izraeli, na Kub¢ a dalsich statech. K dulezitym projektim patii také
projekty v Ceské republice, napfiklad projekt pro elektrarnu Ledvice, strojovna
S turbinou pro elektrarnu s kombinovanym cyklem v Poceradech nebo modernizace

nizkotlakych dili v turbinach pro jadernou elektrarnu v Temeling.

S ohledem na soucasnou pevnou pozici v Ceské Republice a Evropé firma SKODA
POWER nyni usiluje o vstup na nové trhy, jakymi jsou americké kontinenty, Stfedni
vychod a Asie. S pomoci $pickové technologie chce rozvijet inovace globalniho trhu

s energiemi, efektivitu a konkurenceschopnost.

1.5.2. Kratkodobé a dlouhodobé cile

SKODA POWER, a Doosan company tvofi jednolety a pétilety plan (LRP). V ramci
pétiletého programu (tedy do roku 2016) planuje spoleénost SKODA POWER
ztrojnasobit nové prijaté objednavky a dosdhnout obratu 16 mld. K¢. (z nynéjsich cca

8,5 miliard K¢).
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Toto jsou velmi ambiciézni cile, avsak vedeni firmy vi, Ze po spojeni SKODY POWER
s Doosan Company je spolecnost vice imunni vi¢i krizim, a to z toho divodu, Ze
dodava produkty na vice svétadili. Tudiz jiz nejde jen o Zapadni Evropu a USA, ale

také o Vychodni Evropu a staty Jizni Ameriky.

Dale tomuto planu byly pfizpiisobeny investice ve vysi 2 miliard K¢, naplanovano
piijeti dalSich zaméstnanci (zvySeni po¢tu zaméstnancli z dosavadnich cca 1200 na

ptiblizné 1600 zamé&stnancit), upraveny vyzkumné a vyvojové programy apod.

Dal3i nespornou vyhodou pro dosaZeni cilii spole¢nosti je fakt, ze od vzniku SKODA
POWER zde zatim nedoslo k zadnému velkému propousténi a firma se také stala 3.

nejlepsim zaméstnavatelem v Plzenském regionu.

Proces tvorby kratkodobych a dlouhodobych plant je popsan v ptiloze 1.

1.5.3. Hlavni slozKky vize podniku

1. Zakaznici

Hlavni snahou spolecnosti je dosazeni nejvyssi mozné kvality jejich produktd a co
nejlepsi standard sluzeb. V soucasnosti je nejvétsim zakaznikem spoleénost CEZ, ktera
pokryva cca 60 % zakazek. Zbytek pak tvoii zakdzky pro soukromé investi¢ni
spolecnosti. Cilem je byt spole¢nosti zaméfenou na zékaznika, tj. rozumét zdkaznikiim a

podporovat prodej feseni s maximalni ptidanou hodnotou.
2. Specificky produkt

Spolec¢nost se zaméfuje na jednotlivé pozadavky svych zékaznikli a uplatiuje pfi tom
individudlni pfistup. Snahou je poskytovat v ramci spolecnosti ucelena feSeni, ktera
zahrnuji vSe od navrhu pfes dodavku az po vystavbu, tzv. dodéani elektrdrny na kli¢
(EPC - Engineering, Production, Commissioning). Tohoto komplexné&j$iho rozsahu

dodévek zatizeni a sluzeb lze dosdhnout diky spojeni se skupinou Doosan.
3. Popis trhu

Spole¢nost se pohybuje na trzich po celém svété. Své zakazky realizovala jiz v 64
zemich svéta. V soucasnosti SKODA POWER naleZi 2 - 3% celosvétového trhu. Firma

chce nadale pronikat na nové trhy a rozsitovat sviij podil na celosvétovych trzich.
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4. Zaméstnanci

SKODA POWER vénuje znaéné Usili na vytvafeni pozitivniho prostiedi pro viechny
své zaméstnance. Zaméiuje se tedy na zvySovani kvalifikace a produktivity. Snahou je,
aby pracovnici byli spokojeni a loajalni vii¢i spole¢nosti a aby se SKODA POWER
stala vysoce vykonnou spole¢nosti s talentovanymi a motivovanymi lidmi. Diky svému

piistupu si spolecnost jako zaméstnavatel vybudovala pozitivni image.
5. Filozofie spolecnosti

Hlavni filozofii SKODA POWER jsou kvalitni vyrobky a sluzby zaméfené na
zakaznika - jeho maximalni spokojenost s poskytovanymi produkty a sluzbami. Toho
1ze docilit vlastnim vyzkumem a vyvojem, aplikovanych projektovym managementem,
procesy orientovanymi na kvalitu, optimalnim ekonomickym feSenim, fizenim lidskych

zdrojti a stalym dynamickym riistem spolecnosti.
6. Vefejna image

SKODA POWER je spole¢nosti s vice nez stoletou tradici, jejiz znacka je pozitivné
vnimana vefejnosti. Diky tomuto faktu, chce SKODA POWER zistat i nadale
piedevsim Ceskou spolecnosti a dale rast tak, aby se zatfadila mezi nejvétsi globalni

vyrobce turbin.

1.6. Shrnuti prvni kapitoly

Na zavér prvni kapitoly bych se rada zminila o tom, co je pro dosazeni vSech
Jsou to zaméstnanci, ktefi vytvareji hodnotu spole€nosti a nejvyznamnéji se podili na
budoucim uspéchu firmy. Je tedy jasné, ze se velky diiraz musi klast predev§im na
vybér zaméstnancli a jejich vztah k firmé. Je nutné dobfe si zaméstnance vybrat,
nepodcenit proces orientace a Vv prubéhu pracovniho vztahu umét zaméstnance dobie
motivovat a vytvafet pozitivni pracovni prostredi. Dalsi kapitola se vySe uvedenou

otazkou bude vice zabyvat.
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2. PRIJIMANI PRACOVNIKU A PROCES ORIENTACE
V PODNIKU

Lidské zdroje jsou v soucasné dobé povazovany za nejcennéjsi, a zpravidla i nejdrazsi,
zdroje kazdé organizace. Pracovni sila, kterd je vzdéland, kreativni, flexibilni,
motivovana a loajalni vii¢i svému zameéstnavateli, vytvaii kvalitni hodnoty a rozhoduje
o prosperit¢ a konkurenceschopnosti podniku. Aby tomu tak vSak bylo, musi se
efektivné pracovat na procesu vytvafeni pracovnich mist jiz v jeho pocatcich. Je
dilezité, aby bylo o lidské zdroje nalezité a soustavné pecovano V prubehu procest

planovani, ziskavani, vybéru a orientace pracovnikii.

Prvni cast druhé kapitoly je tedy vénovana persondlni praci, protoze predstavuje

klicovou oblast celého fizeni organizace.

2.1. Personalni prace a jeji iloha v organizaci

»Persondlni prace (personalistika) tvofi tu Cast fizeni organizace, kterd se zamétuje na
vse, co se tyka cClovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkl jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu k vykonavané préci,
organizaci, spolupracovnikiim a dal$im osobdm, s nimiZ se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovné¢z jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a

socialniho rozvoje®. [6]

2.1.1. Rizeni lidskych zdroji

Personalni utvar je wnitini organizacni jednotkou vytvofenou k zajisténi
specializovanych personalnich ¢innosti. Od 80. a 90. let 20. stoleti je personalni utvar ve
vétsing velkych spolecnosti piejmenovan na utvar lidskych zdroji. Nazev utvaru
,Lidské zdroje® ma tedy signalizovat, Ze zameéstnavatel implementuje zasady
vyplivajici z koncepce fizeni lidskych zdrojl, tj. novy piistup k personalni praci, a své

zaméstnance chape jako svou konkurenéni vyhodu. [4]

Armstrong definuje fizeni lidskych zdroji jako ,strategicky a logicky promysleny
ptistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako

jednotlivci i jako kolektivy piispivaji k dosazeni jejich cila®. [1]
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Dale je dle Armstronga ,,Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju zajistit, aby byla

organizace schopna prosttednictvim lidi ispé$né plnit své cile®. [1]

Tento posun personalni prace od pouhé administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepéni,
charakterizuje Koubek [6, s. 16] pomoci nasledujicich tii klicovych znaki (dalsi znaky,
viz Ptiloha J):

1. Strategicky pfistup k persondlni praci a ke vSem persondlnim cCinnostem, tedy
zaméteni se na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dusledkli vSech

rozhodnuti v oblasti personalni prace.

2. Orientace na vngjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace — zajem
o popula¢ni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi,

jejich socialni rozvoj a Zivotni zplsob, osidleni a zivotni prostfedi, legislativu apod.

3. Personalni prace ptestdva byt zalezitosti odbornych personalistii a stdva se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikl. Stale vice vykonné personalni prace i
pravomoci v této praci prechdzi na vedouci pracovniky vsech urovni, ktefi maji k
jednotliveim blize neZ persondlni tUtvar. Ten pak stdle vice plni koncepécni,

metodologickou, poradenskou, organiza¢ni a kontrolni roli.

2.1.2. Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Obecnym ukolem fizeni lidskych zdrojti je snazit se, aby byla organizace vykonna a aby
se jeji vykon neustale zlepSoval. DalSimi velmi dilezitymi ukoly, které se kazda
organizace snazi plnit prostfednictvim lepSiho vyuzivani vSech svych zdrojl, jsou
optimalni vyuzivani pracovnich sil Vv organizaci, jejich personalni a socialni rozvoj a
V neposledni fad¢ zlepSovani kvality pracovniho zivota, formovani efektivniho stylu

vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahti.
Vnitini zdroje organizace jsou prvky, které mizeme dale rozlisit podle jejich povahy a
charakteru do ¢ty zakladnich skupin:

e Lidské zdroje (pracovnici organizace);

e Materidlni zdroje (zafizeni organizace);

¢ Financ¢ni zdroje (kapital, umoznujici hospodateni organizace);

e Informacni zdroje (potiebny soubor informaci a znalosti). [6]
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Obrazek 5: Zdroje organizace a proces Fizeni

Lidske zdroje plinovini . Materialni zdroje
T kontrolovani Cile organizace L OrEAnizovAn
Informacni zdroje € . Finanéni zdroje
vedeni

Zdroj: Koubek, 2004, s. 13

Jak je z Koubkova schématu (Obrazek 5) patrné, je zapotiebi pfedem planovat potiebu
jednotlivych zdroji, poté je vhodné organizovat a vést a v neposledni fad¢ je nutna také
kontrola jejich stavu, skutecné potfeby a, v piipadé pracovnikl organizace, samoziejme
lidskych zdroji, nebot’ jejich prostfednictvim jsou piimo ¢i nepiimo ovliviiovany i

zdroje dalsi. [6]

2.1.3. Realizatori Fizeni lidskych zdroju a jejich postaveni v organizaci

Ukoly personalniho ttvaru vsak nesméfuji jen k jeho pracovnikiim, aviak jsou také
neoddélitelnou soucasti prace vSech vedoucich pracovnikli organizace. Kazdy, kdo tidi
praci byt jen jednoho pracovnika, musi jiz vykonavat fadu personalnich ¢innosti. AvSak
vedouci pracovnici nebyvaji vybaveni odpovidajicimi znalostmi v oblasti personalni
prace, proto jejich ucast na tomto procesu musi byt fizena a koordinovana, musi byt
uréovany postupy pii provadéni jednotlivych persondlnich ¢innosti apod. V malych
organizacich je to zpravidla zajiStovano majitelem nebo nejvy$§im vedoucim
pracovnikem. Ve velkych a dobfe fizenych firmach existuji pro tyto ucely, jak zvlastni
persondlni tutvary, tak jsou pro vSechny urovné vedoucich pracovniki organizovany

zvlastni doskolovani v oblasti personalistiky.

V moderné fizenych organizacich se také stavd, ze vedouci pracovnik personalniho
utvaru (nejvyssi predstavitel persondlni funkce) je ¢lenem nejuzSiho vedeni organizace.
To usnadfiuje plnéni specifickych funkci personalniho utvaru, predevSim v oblasti
prosazovani personalni strategie a politiky a v oblasti posuzovani zdméra organizace a

jejich dusledkt pro oblast prace a lidského ¢initele. [6]
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2.1.4. Personalni ¢innosti
Podnikatelsky uspéch je, mimo jiné, zalozen také (nebo piedev§im?) na zptsobu vybéru
zajemcl pro praci, na jejich rozmisténi, adaptaci, hodnoceni, atd., tedy na personalnich
¢innostech a urovni jejich provadéni. [7]
Persondlni cinnosti se dlouhodobé omezovaly jen na administrativni vyfizovani
persondlnich zalezitosti. Jesté do 60. let spocivalo t€zisté Cinnosti persondlnich Utvara
ve vykonavani téchto Cinnosti:

e pfijimani a propousténi pracovnika

e personalni administrativa

e odmeénovani pracovnikl (vyictovani mezd a platii)

e socialni prace
Soubézné¢ s celkovym spoleCenskym rozvojem dochédzi zvlast¢ v hospodaisky
nejvyspélejsich zemich svéta k postupnému obohacovani obsahu ¢innosti personalnich
utvard podniku. K hlavnim problémovym okruhtim persondlniho fizeni v soucasné dobé

patii:

formulovani koncepce celého systému persondlniho fizeni a socialniho rozvoje
organizace

e personalni planovani

o ziskdvani, vybér a rozmist'ovani pracovnikii

e adaptacni programy

e rozvoj pracovniki, véetné jejich vzdélavani a zvySovani kvalifikace

e vyzkum néazorl a postoju pracovnikil organizace

e motivacni programy

e vedeni pracovnikil

e spoluprace s fidicimi organy podniku

Personalni utvar je specializované pracoviste, jehoZ zdkladnim poslanim je vytvareni,
organizace a podpora systému personalniho fizeni podniku. [2]

V souvislosti s procesem zaClenovani a zapracovani novych zaméstnancii jsou
nejdilezitéjSimi persondlnimi ¢innostmi ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd. Jedna

se o ¢innosti, které procesiim orientace a adaptace pfedchazeji, a které mohou priib¢h
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nasledujicich procesti pomérné vyrazné ovlivnit. Proto je témto Cinnostem vénovana

dalsi ¢ast bakalarské prace.

2.2. Planovani, ziskavani a vybér pracovniki

1.) Planovani lidskych zdroju, tj. planovani potfeby pracovnikd z hlediska poctu a
struktury a planovani procest k jejimu pokryti.

2.) Ziskavani, vybér a adaptace, tj. uréeni zpusobu pokryti potieb lidskych zdroju,

metody vybéru a orientace novych zameéstnancu. [4]

2.2.1. Personalni planovani v organizaci

Personalni planovani (planovéani lidskych zdroji, planovani pracovnikd) slouzi k
realizaci cili organizace tim, ze pfedvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni
sméiujici k souasnému a perspektivnimu zajisténi ukoll organizace adekvatni pracovni
silou. Konkrétnéji lze fici, ze personalni planovani usiluje o to, aby organizace méla

nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily

a.) V potfebném mnozstvi,

b.) s potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zku$enostmi

C.) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami

d.) optimalné motivované, flexibilni a pfipravené na zmény

e.) optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizaénich celkti organizace

f.) ve spravny Cas a s pfiméfenymi naklady.

Personalni planovani méa vSak za tkol nejen zajiStovat plnéni pracovnich tkolt
organizace pracovnimi silami, ale zaroven zajiStovat a zprihlednovat perspektivni
personalni rozvoj kazdého pracovnika, napomahat pfi uspokojovéani jeho socidlnich

potieb a zvySovat jeho uspokojeni z vykonavané prace. [6]

2.2.2. Ziskavani a nabor pracovniki

Ziskavani pracovniki je Ccinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prilakala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato mista, a to
S pfimétenymi ndklady a v zadoucim terminu. At je zmeéna v potiebé pracovnikl
vyvolana jakymikoliv Ciniteli, je nezbytné, aby ziskavani pracovniki meélo svij
bezpeény zdklad ve specifikaci narokii pracovnich ¢innosti, vztahujici se ke konkrétnim

pracovnim mistim ¢i funkcim. [2]
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V Ceské republice se pro tuto ¢innost vzil termin ,,nabor pracovniki. Aviak pojeti
ziskavani a naboru se v moderni teorii fizeni lidskych zdroji odliSuje. Zatimco nabor
pracovnikii znamend zpravidla ziskdvani pracovnikii z vnéjSich zdroji, moderni
ziskavani pracovnikt usiluje v prvni fadé o ziskavani lidskych zdroji z fad soucasnych
pracovnikl organizace. Jde tedy o hospodareni se stavajici pracovni silou a zvySovani

produktivity prace. [6]

Nabor novych zaméstnanct je hodné dilezity také z hlediska jejich budouci motivace,
budoucim postoji novych zaméstnanct k firmé&. Ptijimaci pohovor a vybérovy proces si
lidé zapamatuji a ti, ktefi byli uspé$ni, na nich potom stavi své pocity v pocateCnim
obdobi své prace pro organizaci. Smysli-li o téchto vécech dobfe, hraje to roli pfi
vytvareni prvnich motivacnich pociti. Mohou tim byt ovlivnény 1 pocity ostatnich lidi,
ktefi si budou manazera vazit, protoze vytvofil schopny tym nebo naopak odsoudi
nepofddnou praci, vjejimz dusledku se do tymu dostavaji pracovnici, ktefi ke

spole¢nému dilu nijak nepfispéji. [5]

2.2.3. Vybér pracovniki

Ukolem vybéru pracovnik@l je rozpoznat, ktery zuchazeti o zaméstnani bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim obsazovaného pracovniho mista,
ale prispéje i k vytvafeni zdravych mezilidskych vztahti v tymu i v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny a v neposledni fadé je
dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se pfizptsobil

ptedpoklddanym zméndm na pracovnim misté, v tymu i1 v organizaci.

Pti vybéru pracovnika je tedy také dilezité zaméfit se na konkrétni tym lidi, ve kterém
tento novy zaméstnanec bude pracovat. Pokud vybereme do konkrétniho tymu
,hevhodného* zaméstnance, nevytvoii se zde dobré interpersondlni vztahy, novy
zaméstnanec nezapadne do kolektivu a spolecna prace nebude velmi efektivni. Bylo by
mylné tvrdit, Zze se skupina musi skladat z jedinct, ktefi jsou si navzdjem podobni,
avSak méli bychom se vyhnout zjevnym rozporim. K t¢ém by mohlo dojit naptiklad
tehdy, kdyby se mlady pracovnik urcitého pohlavi ocitl ve skupiné starSich pracovnik
opacného pohlavi, anebo kdyby néktery pracovnik spéchal kazdy den po pracovni dobé
na vlak, zatimco zbytek skupiny by pracovni dobu pravidelné ukoncoval navstévou

ruznych kulturnich akci. Tyto situace mohou slouzit jako jedny z mnoha piikladd, jez

29



vykresluji rozsah faktord, které mohou hrat roli pro $patné vyvijeni interpersondlnich

vztahti na pracovisti. [5]

3 RIZENI PROCESU ORIENTACE A ADAPTACE

3.1. Uvadéni novych pracovniku do organizace

Podle Armstronga [1, s. 405] uvadéni novych pracovnikii do organizace spociva
Vv procedurach charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dale
pak v procedurach, které maji novému pracovnikovi poskytnout zékladni informace,
které potfebuje k tomu, aby se rychle a vhodnym zptisobem v podniku adaptoval a zacal

pracovat. Uvadéni novych pracovnikii do organizace ma cCtyii cile:

e piekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zd4d neobvyklé,
cizi a neznamé

e rychle vytvofit v mysli nového pracovnika piiznivy postoj a vztah k podniku tak,
aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace

e dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci pracovni vykon v CO
nejkrat§im mozném case po nastupu

e snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika
Uvadeéni pracovnikil do organizace je dilezité z diivodu:

e snizovani nakladi a probléml spojenych s odchody nedévno pftijatych
pracovnik

e zvySovani oddanosti - prvnim krokem k ziskdni oddanosti je ptedstavit
organizaci jako organizaci, pro kterou stoji za to pracovat, a soustavné tento
prvni dojem béhem prvnich tydni upeviiovat

e objasnovani psychologické smlouvy - tyka se norem, hodnot a postoja.
Psychologicka smlouva vytvati zakladnu pro pracovni vztahy mezi jednotlivcem
(zaméstnancem) a skupinou (organizaci).

e urychlovani pokroku v u¢eni

e adaptace na socidlni prostfedi - novi pracovnici se rychleji zafadi a najdou si
spravny vztah k praci v organizaci, pokud probéhne hladce proces jejich

socializace, tedy adaptace na nové socialni prosttedi.

30



Cilem fizeni adaptacniho procesu z hlediska podniku je snizovani nakladl, zvySovani

efektivnosti prace a stability jednotlivych pracovnich skupin. [2]

3.2. Proces orientace

Orientace pracovnikil je diikladné promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé
pracovisté 1 organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které
maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovniki (popiipade
pracovnikll prechdzejicich v rdmci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto)
S jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami, a pracovnim a socidlnim
prostiedim, ale také s potiebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni
vykon pokud mozno co nejdiive dosidhl pozadované urovné. Jeho ukolem je zkratit
obdobi, po které tento pracovnik nepodavé standardni vykon a nedostate¢né se orientuje

V novém pracovnim a socialnim prostiedi. [6]

3.2.1 Oblasti orientace

Uvadéni novych pracovnikli do organizace by mélo byt doplnéno, jak o Ustni, tak o
pisemnou formu orientace. Ustni informace by viak mély byt poskytovany po &astech
podle urcité priority. Pracovnici personalniho tutvaru by méli probrat s kazdym

jedincem, popiipadé se skupinou novych pracovnikd hlavni body. [1]
Orientace novych pracovnikll se zamé&fuje na tfi hlavni oblasti: [6]

1.) Celoorganiza¢ni (celopodnikova) orientace - je to orientace spole¢na pro vsechny
pracovniky organizace, zpravidla bez ohledu na charakter a obsah jejich prace.
Jakmile je toto pocatecni informovani dokonceno, pracovnici personalniho ttvaru
by méli pracovnika doprovodit na jeho pracovisté a predstavit jej jeho vedoucimu,
ktery pak zabezpeci jeho uvedeni do Utvaru (tymu, skupiny).

2.) Utvarova orientace (popf. skupinova, tymova orientace) - uvadéni pracovniki do
oddé€leni nebo na pracovisté, kde budou pracovat. Novi zaméstnanci ziskaji dalsi
dilezité informace a zejména uvidi misto a prostiedi, kde budou pracovat, setkaji se
s pfimym nadfizenym ¢i vedoucim skupiny a pracovni skupinou, jejiZ soucasti se
maji stat. Skutecnou orientaci na daném pracovisti musi zajistit pifimy nadiizeny ¢i
vedouci dané¢ho odd¢leni. Jeho prostfednictvim by mélo taktéz dojit k sezndmeni

pracovnika s jeho spolupracovniky. N¢ktefi autofi [1, 6] doporucuji ptifadit nového
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pracovnika k jednomu ze stavajicich pracovnikil, jenz se mu v nésledujicim obdobi
adaptace stane priivodcem a pfipadnym pomocnikem.
3.) Orientace na konkrétni pracovni misto - tato orientace jiz byva obsahové

diferencovana podle charakteru a obsahu prace na konkrétnim pracovnim miste.

3.2.2 Konkrétni postup orientace a jeji ¢asovy plan

Odborna literatura uvadi ¢asové rozmezi trvani adaptacniho procesu v délce od nékolika
dnt az tydnt ¢i mésicl, néktefi autofi zmiiluji az dvoulety adaptani program.
Nejcastéji doporucované rozmezi je 3 az 6 méesicu.

Prvni tii mésice jsou ¢asovym usekem, kdy je nezbytné novym zaméstnanciim vénovat
zvysSenou pozornost, toto obdobi je také soucasné legislativné upraveno Zakonikem

prace jako zkuSebni doba, ve které se rozhoduje o dalsim piisobeni nového zaméstnance

v organizaci (zdkon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, ¢ast II, hlava 2 §35).

Autofi pfinaseji razné priklady ¢asového planu a pribéhu procesu orientace pracovniki.
Avsak dle Bedrnové a Nového postup vedouciho pii fizeni adaptace nového pracovnika

vypada nasledovné:
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Obrazek 6: Postup vedouciho pii Fizeni adaptace nového pracovnika

1. Seznameni se 5 problematikou adaptace a
pouzivanymi metodickymi prosiredky jejiho fizeni -
diléi a typove adaptaéni plany apod.

:

2.Nastupni pohovor s prijatym pracovnikem -
informace o podniku, jeho cilech, tradicich, o principech
systému prace s lidmi, bliZ5i upfesnéni vstupnich
ocekavani pracovnika

!

3. Zafazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto -
seznameni pracovnika s pracovistém, dlohami a
podminkami prace.

!

4. Piedstaveni nového pracovnika pracovni skupiné -
charakteristika nového pracovnika (jeho odbornost,
praxe, kvalifikace, misto pfedchézejiciho pisobeni).

:

5. Seznameni nového pracovnika s pracovni skupinou
a jejimi €leny - zastoupeni profesi a pfehled odbormosti
£lend, normy, zvyklosti, tradice pracovni skupiny

¢

6.Urceni garanta - konzultanta z fad zkusenych a
osobnostné vhodnych pracovniki

!

7. Zpracovani planu & programu adaptace - v zavislosti
na individualnich charakteristikach noveho pracovnika
ve spolupraci s dotyénym pracovnikem a jeho garantem

!

8. Prubéiné sledovani pracovnika pfi préci a jeho
zaclenovani do pracovni skupiny - poskytovani zpétne
vazby o wysledcich jeho €innosti

:

9. Pravidelna a systematicka kontrola plnéni
adaptacniho planu

:

10. Zavéreiné hodnoceni pribé&hu adaptace

Zdroj: Bedrnova, Novy, 2004



3.2.3 Adaptaéni program

Velké organizace formalizuji proces adaptace zpracovanim a implementaci adaptacniho
programu, ktery je nastrojem, jak urychlit zaclenéni a zapracovani novych zaméstnancu.
To je diivodem, pro¢ jsou ochotné zvySovat investice a planovat ¢as vénovany orientaci
pracovnikll. Dirraz je v posledni dobé kladen i na poznani organiza¢ni kultury, a proto
program vysvétluje hodnoty a normy organizace s cilem vytvofit silnou identifikaci
zaméstnance. Adapta¢ni program muize zahrnout rdmcovou orientaci ur¢enou vSem

novym zaméstnanctim a specifickou orientaci podle skupin zaméstnancti.

Soucasti adaptacniho programu musi byt i systém kontrol prub¢hu a vysledkii adaptace.
Personalni utvar vyuzivd napldnované schiizky k osobnimu kontaktu snovym
zaméstnancem nebo alespont distribuuje formulare, aby shromézdil od novych
zamé&stnancu informace, kde a s ¢im maji potize. Nejefektivnéjsi zpétnou vazbou na
adaptaci je rozhovor pfimého nadfizeného se zaméstnancem, protoze bezprostfedni

nadfizeny méa moznost fesit pracovni a socialni zalezitosti na pracovisti. [4]

3.2.4 Subjekty Fizeni adapta¢niho procesu

Orientace zamé&stnance ma probihat za sou¢innosti personalistli a vedoucich pracovnik.
Personalisté predavaji nejvétsi mnozstvi informaci, které se dotykaji zakladnich z4jmu
vSech (napiiklad shromazd’ovani podkladt, kontrola pribéhu adaptace apod.) a jsou,

krom¢ fidicich pracovniki, dal§imi subjekty fizeni adapta¢niho procesu.

Avsak rozhodujicimi subjekty jsou vedouci zaméstnancti, ktefi maji byt informovani
nebo Skoleni o adaptaci a adapta¢nim programu organizace véetné zasad pro zpracovani
individualnich plant adaptace. [4]

1.) Odpovédnost personalisty v fizeni procesu orientace:

e vypracovava koncepci orientace, jeji obsah a Casovy plan pro jednotlivé

kategorie pracovnich mist

e vytvaii soubory pisemnych matriald slouzicich k orientaci

e podili se zejména na pocatecni fazi orientace

e koordinuje orientaci a metodicky ji fidi

e proskoluje v této souvislosti vedouci pracovniky vSech trovni
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2))

3.25

Odpovédnost vedouciho fizeni procesu orientace:

fidi a kontroluje v prvni fad¢€ Gtvarovou orientaci a orientaci na pracovni misto
obohacuje obsah této orientace

pomaha tesit bézné problémy orientace

vyhodnocuje prubéh orientace

mél by se zcastiiovat vSech pfijimacich procedur, zejména pak vyjednavani o
pracovni smlouvé

uvadi nového pracovnika na pracovist¢ a pomaha s jeho postupnym

zatazovanim do pracovniho kolektivu [6]

Objekty Fizeni adapta¢niho procesu

Dle autori Bedrnové a Nového lze rozdélit objekty fizeni adaptacniho procesu do

nasledujicich kategorii:

1)

2))

3)

4.)

Novi pracovnici - bezprostiedni vedouci pracovni skupiny, do které pracovnik
vstupuje, je rozhodujicim subjektem fizeni adapta¢niho procesu a je zodpovédny
za jeho priab¢h. Jeho uloha vzriistd v ptipad¢ nastupu pracovnika, ktery vstupuje
do svého prvniho zaméstnani. Neé&které firmy =zatazuji pohovor snovym
pracovnikem po velmi kratké dob¢ (asi po jednom meésici) od jeho néstupu.
Pracovnici, ktefi se vraceji na své puvodni pracovist¢ po delSim case -
pfedevsim Zeny po matetské dovolené, muzi po absolvovani vojenské sluzby a
pracovnici, ktefi se vraceji po delsi nemoci. V ptipad¢ readaptace je velmi
dalezity citlivy ptistup vedouciho, popiipad¢ také nalézdni moznosti, jak by
mohl podnik ptispét k feSeni osobnich problému téchto pracovnikii (naptiklad
umisténim déti v matetské Skolce, upravou pracovni doby, apod.).

Pracovnici, ktefi méni pracovni zatazeni - jde naptiklad o moZnosti jako ptechod
pracovnika z jednoho provozu do druhého, jiné zatazeni v disledku pokracovani
profesni kariéry, jiné zatfazeni v disledku zmény zdravotniho stavu a dalsi.
Kazda z téchto moZznosti predstavuje zménu urcitych prvkl pracovni situace.
Pracovni skupiny - je zde velmi dllezitd piiprava provadénd vedoucim
pracovnikem a snaha o maximalni zapojeni pracovnikll jiz do procesu zavadéni
inova¢nich zmén. Pracovnici totiz 1épe pfijimaji ty zmény, na jejichz ptipraveé se

sami podileli.
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3.2.6

Vyhodnoceni orientaéniho procesu

Cely proces adaptace by se mél postupné vyhodnocovat, aby spole¢nost vidéla, jak si

novy zaméstnanec stoji, jak na ného reaguji spolupracovnici, zdali bude schopen se

ptizpisobit pozadavkim kladenych na jeho nové misto apod. Jednim z mnoha zplisobti

feSeni,

jak tento proces hodnotit je napiiklad pomoci analyzovani prvnich 6 mésict

zaméstnavani nového zaméstnance spolecnosti. V rdmci tohoto zplisobu by se postupné

mélo hodnotit, jak si na tom pracovnik stoji na konci prvniho tydne, na konci prvniho

mésice atd. az ke konci Sestého mésice.

1.) Konec prvniho tydne - Na konci prvniho tydne by mél nadfizeny zkontrolovat,

jestli byl novy zaméstnanec vSem predstaven, ziskal potfebné informace o
firemni strategii a pracovnich postupech. Jestli se orientuje na pracovisti a
dalSich mistech v aredlu a jestli byl vstupné proskolen a sezndmen se vSemi

pracovnimi tkoly.

2.) Konec prvniho mésice - Cilem hodnoceni prvniho mésice ve spolecnosti je

predevsim zjistit, kde si je pracovnik jesté stale nejisty, jestli potiebuje dalsi

doskoleni. Vhodné je provést také zhodnoceni jeho pokroku.

3.) Konec druhého mésice - Na konci druhého mésice by se méla provést revize

pokroku dle planu osobniho rozvoje a danych kritérii, stanovit dal$i kroky v

osobnim rozvoji, poskytnout kouc¢ink a opét provétit klicové prvky zaméestnani.

4.) Konec tietiho mésice - Konec tfetiho mésice znamena ukonceni zkusebni doby.

5)

6.)

Hlavnim nastrojem pro hodnoceni je popis prace a profil zaméstnance, zkoumaji
se vztahy na pracoviSti a zaméstnancovo zaclenéni se do tymu. Nezbytna je
moznost zpétné vazby, vyslechnuti pfipadnych navrha ze strany zaméstnance.
Nemeélo by také chybét pochvaleni a podpofeni ze strany vedeni, které piisobi na
motivaci zameéstnance.

Konec ctvrtého mésice - Pokud jde vSe podle stanoveného planu, nediva se na
nového zaméstnance jiZ jako na novacka a hodnoceni byva spiSe neformalni. I
piesto ma revize smysl, protoze poskytuje moznost pochvalit a povzbudit. Lze
navrhnout dalsi doskoleni a také je moznost objevit, Ze zaSkolovani nepiinasi
takovy efekt, jaky by mélo.

Konec patého mésice - Pokud vSe funguje tak jak ma, je potieba zajistit podporu
a dalsi Skoleni. Pokud situace neni az tak uspokojiva, je zapotiebi zavést urcita

opatfeni jako jsou pisemna upozornéni s cilem jasné ukazat nutnost zlepSeni a
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zménu chovani. Komunikace musi byt jasnd a srozumitelna, nesmi dochazet k
nejednoznacné formulaci.

7.) Konec Sestého mésice - Pokud si zamé&stnanec neuvédomi chyby a neprovede
napravna opatfeni, bude muset spole¢nost pristoupit k formalnéjsim
proceduram, které mohou vést az k propusténi zaméstnance. Naopak v situaci,
kdy vSe probiha v naprostém poradku je cilem odmenit a stabilizovat vykon

pracovnika a poskytnou mu zpétnou vazbu. [3]

3.2.7 VysledKky dobie provedené orientace
o siln¢jsi loajalita pracovniki diky pftijeti spravnych hodnot a cila
e vySsi motivovanost pracovnikl
e nizsi fluktuace

e vyssi spokojenost zaméstnance v podniku

Procesem orientace a jeho vyhodnocenim to v§ak ani pro nového zaméstnance, ani pro
personalistu nebo piimého nadfizeného nekonéi. Prace v organizaci je kontinudlni
proces uceni, ktery zahrnuje celou fadu riznych aktivit. VétSina z nich jiz zde, ve tieti
kapitole, byla zminéna. Dalsi pak uzce navazuji na proces orientace. Po vyhodnoceni
adaptace nasleduje proces fizeni pracovniho vykonu a jeho hodnoceni, procesy

vzdélavani a motivace a dalsi.

4 ADAPTACNI PROCES VE SPOLECNOSTI SKODA
POWER, A DOOSAN COMPANY

Tato bakalarskd prace se zabyvad procesem =zaclefiovani a zapracovani novych
zaméstnanctl v organizaci SKODA POWER, a Doosan company a to, jak z pohledu
firmy, tak pfedevsim tim, jak proces orientace a adaptacel vnimaji sami jeho ucastnici,
tudiz novi pfichozi zaméstnanci. Vénovat pozornost tomu, jak danou situaci vnimaji
zaméstnanci, piindsi velké piinosy pro organizaci, moznost jejiho dal§iho rozvoje a

zlepSovani kvality dan¢ho procesu pro dalsi nové ptichozi zaméstnance.

! Pro ugely bakalaiské prace pouZivam oznaGeni ,proces orientace a adaptace®, protoZe tyto dva vyrazy
spolu Gizce souviseji a v obecné roviné (pokud nevztahuji oznaceni na konkrétni misto) nelze jednozna¢né
urcit, ktery danou situaci nejlépe vystihuje.
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Data, ktera byla potfeba pro analyzu problematiky ze strany persondlniho oddéleni,
popiipadé¢ také vedeni spoleCnosti, byla ziskana prostiednictvim rozhovoru
s pracovnikem personalniho oddéleni. Pred samotnou realizaci rozhovoru byla
zaméstnankyné personalniho oddéleni oslovena emailem, v némz se mohla dozveédét
nejdalezitéjsi informace o realizovaném vyzkumu. Prostfednictvim tohoto informaéniho
emailu byla pracovnice personalniho oddéleni pozadana o spolupraci a také o potvrzeni,
popiipadé¢ odmitnuti nabidnutého terminu schiizky. Pracovnice persondlniho oddéleni
zadost o schlizku pftijala, zbyvalo tedy se jiz jen domluvit na vhodném terminu schiizky.
Spoluprace byla velmi rychlé a efektivni, otazky zodpovézeny kvalitn€ a profesionalné.

Dalsi spoluprace probihala formou emailové korespondence, V piipadé potieby doplnéni

nékterych dat a informaci.

Jako druha metoda sbéru dat byla vyuzita forma dotazniku, diky kterému se poté mohlo
téma feSit a analyzovat také zpohledu zaméstnancii. O dotazniku pojednava

podkapitola cislo 4.7.

4.1 Ziskavani a vybér pracovnikii

Spolegnost SKODA POWER, a Doosan company véfi, Ze lidé jsou dileZitou souéasti
jeji prosperity a spolecné budoucnosti. Pozadavky na obsazovani konkrétnich
pracovnich pozic napfic¢ spole¢nosti vychazeji z popisu pracovnich mist a zpracovava je
ptimy nadfizeny se specialistou z personalniho oddéleni. Volné pracovni misto mize
vzniknout vytvofenim nebo uvolnénim pracovniho mista, tj. odchodem ¢i prelozenim
stavajiciho pracovnika. Napiiklad v unoru 2012 bylo vytvofeno 23 novych pracovnich

pozic. Ztoho 12 personalnich zmén bylo vramci spole¢nosti a uskutec¢nilo se 11

novych nastupt. Dva zaméstnanci ze spolecnosti odesli.

Kazda pozice je ve spolecnosti obsazovana vybérovym fizenim, primarné€ je volné
pracovni misto nabizeno zaméstnanctim — vnitinim zdrojim pracovnich sil spole¢nosti,
neni-li mozné danou pozici obsadit internim kandidatem, hledd se vhodny uchazec z
vnéjSich zdroji, a to inzerci na vlastnich internetovych strankdch, nebo prosttednictvim

spoluprace s profesionalni agenturou.
Zde je vidét, ze si spole¢nost SKODA POWER uvédomuje, Ze ziskavani lidskych

zdrojl z fad sou€asnych zaméstnancl organizace je efektivnéjsi, protoze se tim zvySuje
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produktivita prace, zaméstnanec firmu a jeji chod jiz zna, proces orientace jiz tedy
z ¢asti probehl a firma diky tomu jiZ nemusi vynaloZit dal§i prostfedky na pomoc

zorientovani se zaméstnance v nové spolecnosti.

Vybér pracovniki je obvykle rozdélen na tfi kola. V prvnim kole se uchaze¢ o
zam&stnani setkava s personalistou, ktery nového potencionalniho zaméstnance
seznamuje s nabizenou pozici a posuzuje, zdali je uchaze¢ pro tuto pozici vhodnym
kandidatem. Pfi posuzovani se bere v potaz mnoho hledisek. Mezi nejdtlezitéjsi jsou
zatazena motivace, flexibilita, obecné zhodnoceni zkusenosti dle Zivotopisu, schopnost

zapadnout do kolektivu.

Ve druhém kole se uchaze¢ schédzi se svym pifimym nadiizenym, ktery mu detailnéji
predstavi nabizenou pozici a uchaze¢, v pfipad€, Ze je potfeba, projde rliznymi testy,
diky kterym se zjisti, jestli je uchaze¢ dostatecné kvalifikovany na danou pozici. Pokud
se stale jesté rozhoduje mezi vice kandidaty nebo je pozice velmi narocna a dulezita,
pfechazi se ke tfetimu kolu, kdy je uchaze¢ ptedstaven fediteli tiseku. Ten poté po

domluvé spolu s pfimym nadfizenym vybere vhodného pracovnika.

4.2 Uvadéni novych pracovniku do organizace

Jak jsem jiz popsala v teoretické casti, uvadéni novych pracovnikii do organizace
spoc¢iva v ukolech charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a
dale pak v ukolech, které¢ maji novému pracovnikovi poskytnout zakladni informace,
které potfebuje k tomu, aby se rychle a vhodnym zptisobem v podniku adaptoval a zacal

pracovat.

Kazdy zaméstnanec v prvnich dnech v novém zaméstnani obdrzi desitky zékladnich
smérnic na svij email, se kterymi se musi seznamit. Po pfecteni a oznaceni policka
»seznamen®, vedeni spolenosti vi, Ze novy zaméstnanec je obeznamen
informace, které zaméstnanec potiebuje, si muze kdykoliv najit v centralnim internim

programu Easy Archivu, ktery ve spoleénosti SKODA POWER existuje.

Kazdy zaméstnanec v tomto internim programu najde jakakoliv pravidla a informace
spole¢nosti, véetné vSech smérnic a rozhodnuti fediteld. V hlavni slozce ,,Platné tizené

dokumenty - POW* jsou ulozeny slozky jako naptiklad:
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e Informacni dokumenty - Vedeni SPWR s kontaktnimi informacemi, Rizika BOZP,
Informacni brozurka pro nové zaméstnance, Materialové specifikace, a dalsi.

e Smérnice feditele - pouzivani osobnich vozidel, pracovni cesty, a podobng.

e Obecné smérnice - napt. Lidské zdroje

e Zakladni dokumenty - Organiza¢ni ¥ad SPWR, Pracovni fad, Kolektivni smlouva a

dalsi.

Adaptacni proces neni ve firmé zatim definovan ve formé smérnice, ani ve formé
zadného jiného platného dokumentu. Firma poskytuje tzv. Adapta¢ni program, coz je
jednodenni az dvoudenni projekt, do kterého jsou zatazeni vSichni nové nastupujici
zaméstnanci. Jeho cilem je rychlejsi orientace nového pracovnika ve firmé. Informace o
Adaptaénim programu jsou obsazené ve smérnici ,,Lidské zdroje/Human resources®,

avSak prozatim ani pro tento program neexistuje samostatna smérnice.

Vedeni spole¢nosti SKODA POWER a jeji personalni utvar si je viak védom dilleZitosti
procesu orientace nové prichozich zaméstnanci, tudiz jiz vytvofil vhodné podminky
(ptedevSim ve form¢ vétSiho poctu zaméstnancii personalniho Utvaru) na vytvofeni
nejprve jednotné smérnice pro Adaptaéni program a pozdéji také pro nasledné

definovani celého procesu orientace ve firme.

4.3 Adaptacni program
Jak jiz bylo fedeno, ve firmé¢ SKODA POWER, a Doosan company proces adaptace

zatim nema jasn¢ definovanou smeérnici a ani neni jako takovy nijak specifikovan.

Nové ptichozim zaméstnanciim je poskytovan Adaptacni program, ktery probihé jednou
mésicné vzdy v prvnim tydnu po nastupu zaméstnance do spole¢nosti spolecné se
$kolenim oblasti ISR (Integrovany systém fizeni). Ve skupiné musi byt vzdy miniméalng
osm uUcastnikli, v pfipadé mensSiho poctu novych nastupli adaptace probiha jednou za
dva mésice. Po skonceni adapta¢niho programu provede piimy nadiizeny ve spolupraci
susekem Personalistika souhrnné zhodnoceni adaptace nového zameéstnance.
Hodnoceni probiha formou diskuze a odevzdanim formulafe (viz Ptiloha D). Kompletné

vyplnény formulaf se zaklada do slozky zaméstnance k evidenci.
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V ptipadé, ze se zaméstnanec nemohl v iadném terminu UucCastnit nékteré c¢asti
adaptacniho programu, domluvi si ve spoluprdci s isekem Personalistika néhradni

termin v nejblizSim terminu konéni dalSiho adaptacniho programu.

V ramci zjisfovani udaji o SKODA POWER jsem méla moznost ziéastnit se tohoto
Adaptacniho programu pro nové piijaté zaméstnance. Je to velmi prospés$ny projekt a
jedna z nejprinosnéjsich casti v procesu orientace v podniku, kterda mtze byt novym
zaméstnanctim nabidnuta. Adaptacni program se konal 19. ledna 2012 a byl kratsi nez
obvykle, protoze tohoto programu se ucastnilo jen 16 novych zaméstnancu. Byl
rozdé€len na tfi Casti, prvni se konala v experimentalni laboratofi, druha ve vyrobni hale

a tfeti v zasedaci mistnosti pfimo v hlavni budové SKODA PWR.

Prohlidka experimentalni laboratofe trvala jednu hodinu a bylo ndm na ni vysvétleno,
k ¢emu vubec laboratot slouzi, odkud se berou penize na jeji financovani, jak velka
Castka je potfebna pro nachazeni novych technologii a podobné. U kazdé zastavky byl
po vykladu poskytnut €as na piipadné otdzky. Jedna takova otdzka byla poloZena
v souvislosti s ¢asem, ktery je potfeba na vyvoj nové nebo lepsi technologie. Zjistili
jsme, ze je velmi tézké zobecnovat pribéh riznych inovaci, ale naptiklad novy typ
turbiny se zkouSi minimalné pét let a ,,vychytdvaji“ se na ném vSechny piipadné
nedostatky, které se nasledné opravuji. Tudiz mizeme fici, ze experimentéalni laboratot
a sni spojené inovace jsou velmi drahou a ¢asové narocnou zélezitosti, avSak velmi

dalezitou pro dalsi rozvoj firmy.

Poté nasledovala prohlidka vyrobni haly. Museli jsme se vybavit bezpe¢nostnimi
pomtckami dle smérmice ,,RD03 SR1998/5 Poskytovani osobnich ochrannych
pracovnich prostfedkli“. VétSina znove piijatych zaméstnancl na administrativni
pozice si do té doby nedovedla predstavit, co piesné se ve SKODA POWER vyrabi a
kdyz ano, tak jak viibec takova turbina vypada. Podle mého nazoru je vSak tato
navstéva, napiiklad pro oblast Nékupu, velmi dulezitd. Vyklad byl pojat velmi

profesionalné, vSechny otdzky zodpovézeny.

Po prestavce na obéd se pokracovalo predstavenim spole¢nosti v zasedaci mistnosti, kde

se predpokladalo, ze si uz vétSina zaméstnancu zjistila zakladni informace predem (jiz

na vstupnim pohovoru jsou potencionalni zaméstnanci tazani na historii firmy, na jeji

zakladni produkty a hlavni odbératele). Na programu byla tudiz jen kratka PowerPoint

prezentace se zakladnimi udaji o firm¢ a poté se ihned pieslo na dalsi ¢ast programu,
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kterou byly IT systémy ve spole¢nosti. Zde se ptredevsim podavaly informace o
HelpDesku. Kde tuto stranku najit, jak se pfihlasit k firemni siti, kde pozadat o pomoc
S riznymi problémy a podobné. Na HelpDesku mohou zaméstnanci najit odpovédi na
Casto kladené otazky (FAQ) a dalsi uzitetné informace ohledné informacnich

technologii. Dale zde vSak také mohou napsat svijj vlastni dotaz, jak jsem jiz zminila.

Adaptacni program probé&hl na velmi vysoké trovni, byl veden velmi profesionalné a
pro viechny zugastnéné byl velkym piinosem v procesu adaptace ve firmé SKODA

POWER.

4.4 ZkuSebni vs. adaptacéni doba
V ramci adaptace zaméstnance rozlisuje SKODA POWER, a Doosan company

zkusebni a adaptacni dobu:

e Zkusebni doba je vymezena zikonikem prace ave spoletnosti SKODA

POWER odpovida jeji délka standardni tfimésicni lhaté. Béhem zkuSebni doby
mohou zaméstnanec a zaméstnavatel zruSit pracovni pomér bez uvedeni
divodu, a to pisemnym ozndmenim, které druhé strané doruci alespon tii dny
pted dnem, kdy ma pracovni pomér skoncit.
Od minulého roku navic ve SKODA POWER kazdého nového zaméstnance
¢eka pred koncem tii - mési¢ni zkuSebni doby zhodnoceni uplynulého obdobi.
Cilem je zajistit zakladni orientaci po spolecnosti, vybavenost pracovnimi
pomulckami (pocitac, telefon,...), zaclenéni se do pracovniho kolektivu a
spokojenost s pracovni naplni a vytizenosti. Probéhne schtizka, které se zacastni
vedouci, zaméstnanec a personalista. Cilem téchto pohovorl je zjistit
spokojenost jak zaméstnance, tak zaméstnavatele a v ptipade zjisténi urcitych
nesrovnalosti uCinit patficné kroky k napravé. K tomuto ucelu se pouziva
formulaf Hodnoceni zkusebni doby (viz Pfiloha F)

e Adaptaéni doba trva ve spoleénosti SKODA POWER jeden rok ode dne
nastupu do spolecnosti. Je to rok, na ktery je uzaviena prvni pracovni smlouva
(prvni pracovni smlouva se vzdy uzavira na dobu jednoho roku, pokud jsou ob¢
dvé strany spokojeny, miize se smlouva uzaviit jiz na dobu neurCitou, avSak
V praxi pfevazuje moznost prodlouzeni pracovni smlouvy o dalsi jeden rok, po

uplynuti také tohoto roku se jiz podepisuje smlouva na dobu neurcitou). Toto
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opatfeni je pfijato s ohledem na dlouhodobé naroky na zaméstnance (vysoka
mira samostatnosti, orientace ve firemnich procesech apod.) a z toho vyplyvajici

delsi dobu pottebnou k hodnoceni pracovniho vykonu.

Zadny jiny ¢asovy plan SKODA POWER neuplatiiuje, vzdy nejvice zéleZi na vedoucim
a na konkrétni pozici. Napftiklad v iseku Nakup vedouci uplatiiuje, jako formu urcité
zkousky, pfid€leni urcitého mensiho projektu, podle kterého vedouci pozna, zda nové
pfijaty zaméstnanec jiZ je schopen podavat kvalitni vykon a orientovat se ve firm¢ a ve

skuping lidi, se kterymi spolupracuje.

4.5 Cile adaptace
Co se tyce cilti adaptace ve spole¢nosti SKODA POWER, mizeme zminit nasledujici

cile:

e zafazeni nového zaméstnance do pracovniho procesu

e zapojeni nového zaméstnance do pracovniho tymu a kolektivu
e ztotoznéni zaméstnance s firemni kulturou a vizi

e seznameni zaméstnance s firemnimi cili

e dosaZeni optimalniho pracovniho vykonu v co nejkratsi dobé

e 7zpétnd vazba a hodnoceni adapta¢niho programu

4.6 Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Spole¢nost SKODA POWER provadi jednou ro¢né, vzdy na konci roku, hodnoceni
pracovniho vykonu svych zaméstnancii. Toto hodnoceni se tedy v prvnim roce
zameéstnance ve spolecnosti tyka také jeho zorientovani a plnéni stanovenych tkoll a

cilt a jeho pracovniho chovani. Podrobny formulaf je ptilozen v ptiloze E.

Hodnoceni zaméstnance se sklada =z elektronicky vypliiované pisemné casti a
strukturovaného hodnoticiho pohovoru a provadi ho vzdy jeho pfimo nadfizeny. Diky
tomuto zhodnoceni situace, ve které se zaméstnanec nachazi, pfimy nadiizeny muze

zaméstnanci na dal$i rok doporucit mozna Skoleni v riznych oborech.
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Pfinosy hodnoceni zaméstnanct:

e poskytovani zpétné vazby zaméstnancim o pozadované a skuteéné kvalité jejich
prace a urovni pracovniho vykonu

e poskytovani podkladii pro vzdélavani, rozmistovani zaméstnanct, pldnovani kariéry

e vychodisko pro tpravu mzdy nebo jinéd persondlni opatieni

e stanoveni osobnich tkola a cilt pro dalsi obdobi

e identifikovani faktort, které brani zaméstnanciim v praci

e piinos pro motivaci zaméstnancu.

Kone¢nym cilem hodnoceni je zvySovani vykonnosti a zlepSeni fungovani spole¢nosti

jako celku.
Hodnoceni je provadéno u vSech zaméstnanct spole¢nosti, kromé:

e top managementu spolecnosti (generalni feditel spolenosti a jemu piimo podiizeni
zaméstnanci) a vedouci zaméstnanci na pozici GR -2, kteif jsou hodnoceni jinym
systémem hodnoceni organizovanym matetskou spole¢nosti

e zaméstnancl ve zkuSebni dobé, ktefi jsou hodnoceni jinou formou

e zamgéstnanci, kterym bézi vypovédni lhita.

4.7 Dotaznikové Setieni na proces orientace a adaptace

Pro tucely této bakalarské prace byl vytvoren dotaznik (viz Priloha B), ktery byl za
pomoci personalniho oddéleni rozeslan po firm¢ vSem novym zaméstnanctim, ktefi
nastoupili v uplynulych ¢tyfech mésicich, tudiz jsou bud’ ve stadiu zkuSebni doby,
popftipad¢ ji praveé prosli.

Dotaznik v tivodu obsahuje zakladni otdzky vedouci k naslednému zatazeni uZzivatele,
jako je pohlavi, vek, ¢i dosazené vzdélani. Dal§i otazky sméfuji ke spravnému
vyhodnoceni dané¢ho tématu, tudiz ke zjisténi, jak vnimaji adaptacni proces ve firme
SKODA POWER také sami jeho Gidastnici, &ili novi piichozi zaméstnanci. Jak jiZz bylo
feceno, cilem této kapitoly je vyhodnotit proces, jak ze strany personalniho oddé¢leni a

viubec vedeni spolecnosti, tak také z druhé strany a to praveé ze strany zaméstnancu, ktefi

vvvvvv
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Zodpovézeno bylo 36 dotaznikii ze 45 zaslanych, coz je stfedn¢ velky vzorek, avsak pro

ucely tohoto dotazniku a jeho cild, je dostacujici.

Co se tyce pohlavi respondentil, z 61% se jednalo o Zeny, pouze 39% bylo muzi. Déle
na dotaznik odpovédélo nejvice zaméstnanct ve véku od 22 do 34 let, a to presné 55,6%
zaméstnanci. Jen 11,11 % nové piijatych bylo star§ich 50 let. Zadny z respondent
nedosdhl jen zdkladniho vzdélani, 61,11 % respondenti vystudovalo vysokou skolu,

38,89% dosahlo stiedoskolského vzdélani.

Zde je vidét, ze firma SKODA POWER, a Doosan company hled4 v posledni dobé
predevsim mlady a vzdélany kolektiv lidi, ktery doplni po administrativni strance jiz

zavedeny, velmi zkuSeny kolektiv lidi ve vyrobé.

Respondenti pracuji na velmi riznych pozicich, lze fici, ze jde o prifez celou firmou.
Nejvice noveé piijatych pracovniki vSak bylo na pozice v usecich Néakup, Turbiny a
Systémy ftizeni. Je tedy vidét jasny trend vzristajiciho poCtu pracovnich sil, spolu s
pozitivnim trendem na poli zakdzek a tim tedy i1 vzristajici potfebou po lidskych

zdrojich v mnoha usecich.

Otazka cislo 1
Co byl hlavni diivod k podani prihlasky k pfijimacimu fizeni do této firmy?

a.) soucast uznavané nadnarodni skupiny
b.) zajimavé finan¢ni ohodnoceni

€.) moznost profesniho rustu

d.) pfijemné pracovni prostiedi

e.) dobré zkusenosti znamych

F) JING: oo
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Obrazek 7: Dotaznik - Otazka ¢. 1
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Jak je z grafu vidét, nejvice zaméstnancii se zajimalo o pracovni misto ve SKODA
POWER a nasledn¢ do této firmy poslalo svlij zivotopis z divodu moznosti profesniho
ristu. Konkrétné to bylo 38,89% tazanych, nové nastupujicich pracovnikii. SKODA
POWER je velka, nadnarodni firma, ktera zaméstnava mnoho zaméstnanct na riiznych
pozicich napfi¢ riznymi oddélenimi, diky tomu vzd€lana, kreativni a motivovana
pracovni sila zde vidi jasnou piileZitost pro sviij profesni rist. Jako odpoveéd’ f.) byla
zvolena napiiklad také navaznost na minulou praxi zaméstnance, moznost prace na

polovi¢ni uvazek, ¢i pristup ke studentiim a absolventim vysokych skol.

Otazka cislo 2

Kontaktoval Vas nékdo v dobé, kdy uz jste byl pfijat/a, ale jeste¢ jste do prace

nenastoupil/a?

a.) ANO
b.) NE

Z dotazniku vyplynulo, Ze 61,11% dotdzanych, tedy 22 pracovniki, bylo kontaktovano
jesté pred tim, nez do firmy SKODA POWER, a Doosan company nastoupili.

Myslim si, Ze zde by mélo byt ¢islo podstatné vétsi, protoze o lidské zdroje by mélo byt
pecovano jiz v uplnych pocatcich pracovniho vztahu, aby si budouci zaméstnanec

vytvofil dobry pohled na spole¢nost jiz pfed faktickym nastoupenim na pracovni misto.
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Otazka c&islo 3

Jak probihalo pfijimaci fizeni na Vasi pozici? Probihalo s personalistou nebo s pfimym
nadfizenym? Pokud probihalo ve vice kolech, pfipiste prosim ¢&islo kola vedle

zaméstnance, se kterym zminéné kolo probihalo.

a.) s personalistou
b.) s pfimym nadtizenym
c.) sfteditelem useku

d.) jak s personalistou, tak s pfimym nadfizenym

Obrazek 8: Dotaznik - Otazka ¢. 3

otazka ¢. 3
30,00%
25,00% ma-b
20,00% - md-b
15,00% - md-c
10,00% - md-d
5,00% - md - (Prazdné)
0,00% -

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Graf byl sestaven tak, aby vyhodnotil také navaznost kol. Tedy popsal, s kym nejvice
novy zaméstnanci pfichazeji do styku v ramci piijimaciho fizeni a v jakém potadi. Jak
Ize z grafu vy¢ist, nejvice zaméstnanci ma v prvnim kole pohovor, jak s personalistou,
tak s pfimym nadfizenym a ve druhém kole s feditelem tseku. Na druhém misté
nejrozsifenéjsich variant s22,22% se umistily varianty, kdy se pracovnik ucastni
pohovoru nejdfive, jak s personalistou, tak pfimym nadfizenym a ve druhém kole jizZ jen
S pfimym nadfizenym a za druhé, varianta, kdy probéhlo jen jedno kolo a to bylo vzdy,

jak s personalistou, tak s pfimym nadtizenym.
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Otazka &islo 4

Jak Vam byl bezprostiedn€ po nastupu vysvétlen chod oddéleni/pracovisté, kde
pracujete? (sezndmeni s kolegy na pracovisti, ukazani hlavnich tkont a tkolud, které
souviseji s Vasim popisem prace, apod.)

a.) velmi dobie

b.) dobie

C.) neutralné

d.) ukoly nebyly vysvétleny spravnym zptisobem

e.) chod odd¢leni/pracovisté nebyl vysvétlen viibec

Obrazek 9: Dotaznik - Otazka ¢. 4

otazka ¢. 4

50,00%

40,00% -
| ]

30,00% - @
mb

0, -

20,00% e

10,00% -

0,00% -

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Chod oddéleni byl vysvétlen vSem nové ptichozim zaméstnancim, ve 44,44% byl
vysvétlen velmi dobfte, 22,22% tazanych si mysli, Ze byl vysvétlen neutralné. VSechny

ukoly vSak byly vysvétleny spravnym zptisobem.
Bylo Vam to vysvétleno vedoucim nebo pracovnikem personalniho oddeleni?

a.) vedouci oddéleni
b.) pracovnik personalniho oddéleni

c.) kolegou

Polovin¢ tc¢astnikti dotazniku byl vysvétlen chod oddéleni vedoucim oddéleni, 12 nové
pfijatych zaméstnanc se dozvédélo informace o chodu oddéleni od kolegy a Sest

zaméstnancl od pracovnika personalniho oddéleni.
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Otazka &islo 5

Prosel/la jste Adapta¢nim programem?

a.) ANO
b.) NE

Tticet dotazanych jiz proSlo Adaptacnim programem, Sest novych zaméstnancti vSak
nikoliv, z toho tfi pracovnici jsou ve firmé jiz mésic a potrad jesté na svij Adaptacni
program c¢ekaji. Toto je velky problém, protoze u tfi zaméstnanci neprobéhl adaptacni
proces, tak jak ma. Museli si zjistit mnoho informaci sami a jejich spokojenost ve firmé
a motivace do prace velmi klesa jiz v po¢atcich pracovniho vztahu. Moznym feSenim se

budu zabyvat v posledni kapitole.

Otazka cislo 6
Jak adaptacni program probihal? Co bylo jeho soucasti?

Na tuto otevienou otazku, ti co adaptaénim programem prosli, vétSinou odpovedeli
velmi podobné. Adaptani program se skladdal z prohlidky vyrobni haly, prohlidky
experimentalni laboratoie, IT Skoleni, BOZP Skoleni a piedstaveni spolecnosti a

personalniho utvaru.

Otazka c&islo 7

wewr

do 5)

Jako nejvétsi piinos brala vétSina dotdzanych moznost prohlidky vyrobni haly a déle
pfednéasku personalniho oddéleni. Jako druha nejvice pfinosna aktivita bylo vybrano

Skoleni BOZP a IT ve spole¢nosti.
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Otazka cislo 8
Jak byste ohodnotil/a vztahy na pracovisti?

a.) velmi pozitivné
b.) pozitivné
C.) neutralné
d.) spise negativné
e.) negativné

Obrazek 10: Dotaznik - Otazka ¢. 8

otazka c. 8

60,00%

50,00%

40,00% ma

mb

30,00% -
md

20,00% -
10,00% -

0,00% -

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Vztahy na pracovisti ohodnotilo 55,56% respondentti jako pozitivni, 33,33% jako velmi

pozitivni a jen 4 lidé by ohodnotili vztahy jako spiSe negativni.
Myslite si, Ze vedouci déla néco pro jejich zlepSeni?

a.) ANO

b.) NE
Ve vétsine pripadu, ptiblizné 78%, se pravé vedouci oddéleni snazi vztahy na pracovisti
zlepsit. V jednom piipad¢ pracovnik nevidi divod pro zlepSovani, protoze vztahy na
jeho pracovisti jsou velmi pozitivni, tudiZz nemiize ani jmenovat nikoho, kdo by je

zlepsit poptipadé mohl.
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Otazka &islo 9

Byl Vam bezprostfedné po Vasem ndstupu piidélen nékdo ze zkuSenych zaméstnanct

ve firmé, aby Vam pomohl s adaptaci a usnadnil tim Vase prvni kroky?

a.) ANO
b.) NE

Jestlize ano, byla Vam jeho pomoc piinosna?

a) ANO
b.) NE

Bezprostfedné po nastupu byl pfidélen zkuSeny zaméstnanec 83,3% novym
zaméstnancim. V 77,78% byla jeho pomoc pfinosnd, jen dva novi zameéstnanci

odpovédéli na tuto otazku zaporné.

Otazka cislo 10

Pomohly Vam pisemné dokumenty (orienta¢ni bali¢ek) poslané personalnim oddélenim

V procesu orientace ve firmé a na Vasem pracovisti?

a.) ANO
b.) NE

€.) Neobdrzel/a jsem orienta¢ni bali¢ek

Orientacni balicek by méli obdrzet vSichni novi zaméstnanci, avSak z tohoto dotazniku
vyplivéa, ze orienta¢ni bali¢ek pomohl 77,78% nové pfijatym pracovnikim, 11,11%,
tedy 4 pracovnici si nemysli, Ze by jim pisemné dokumenty pomohly a dalSich 11,11%

novych pracovniki ani orienta¢ni bali¢ek neobdrzelo, nebo si to neuvédomuyji.
Co chybélo? Co byste oznacil/la za nedostate¢né?

Novym pracovnikim v orientacnim balicku chybély informace ohledné souvislosti
SKODA POWER s ostatnimi zavody SKODA, déle informace pro zaméstnance, ktefi
pracuji ve firm& na zkriceny pracovni uvazek, popiipadé¢ informace ohledné
informacnich technologii ve spolecnosti. VSechny tyto informace se vSak daji najit
v Easy Archivu, coZ by mél zaméstnanciim sd¢lit personalista prvni den pii Adaptacnim

programu, popiipadé€ poté ptimy nadiizeny.
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Otazka ¢islo 11

Stacila Vam zkuSebni doba (3 meésice) na zaclenéni se do kolektivu a pochopeni Vasich

hlavnich ukola?

a.) ANO
b.) NE

c.) Jsem stale ve zkusebni dob¢

ZkuSebni doba stacila na za€lenéni do kolektivu 72% pracovniki, 11% si mysli, Ze na
pochopeni hlavnich tkold a za¢lenéni se do kolektivu potfebuji ¢asu vice. Ve zkuSebni
dobe se stale jesté nachazi 17% dotazanych, tudiz prozatim nemohou posoudit, jestli pro

né 3 mésice zkusebni doby budou dostacujici, ¢i nikoliv.

Otazka cislo 12
Jak hodnotite piinos Adaptaéniho programu pro vasi praci ve firmé¢ SKODA PWR?

a.) velmi pozitivné
b.) pozitivné
C.) neutralné
d.) spiSe negativné
e.) negativné

Obrazek 11: Dotaznik - Otazka ¢. 12

otazka ¢. 12

50,00%
40,00% - .

a
30,00% - b
20,00% - mc

M (Prazdné)

10,00% -
0,00% -

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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Vétsina respondentiit hodnoti Adaptacni program velmi kladné, program jim byl velkym
pfinosem pro jejich budouci praci ve firmé. Sest dotizanych nechalo policko prazdné,

protoze se Adaptacniho programu zatim jeSté netcastnili.
Odivodnéni - v ¢em Vam tedy adaptacni proces byl, popt. nebyl pfinosem:

Z odpovédi je jasné, ze pro vétSinu zameéstnanct byl pfinosem v podobé rychlejsi
adaptace na pracovisti a ve firm¢ jako takové. Neutralné byl hodnocen predevsim z toho
divodu, ze byl poskytnut az mésic po nastupu zaméstnance do firmy, tudiz si pracovnik

jiZ vétsinu informaci musel zjistit sam.

Otazka cislo 13

Doporuéil/la byste néco spole¢nosti SKODA POWER na zlep3eni adapta¢ni procesu?

Jestlize ano, co by to bylo?

V této otdzce vétSina respondentll neodpovidala na proces adaptace jako takovy, ale
spiSe na Adaptacni program, ktery je ve firm¢ vice definovan a je také soucasti
smérnice. Zameéstnanci si tedy uvédomuji pfitomnost Adapta¢niho programu, avsak na
cely proces orientace je ponékud zapomindno a mnoho zaméstnancd Si ani
neuvédomuje, Ze ve firmé néco takového existuje. Pracovnici, ktefi do programu byli
zatazeni déle, nebo viibec, upozoriiovali na zaclenéni zaméstnanct, ktefi nenastoupili

K prvnimu dni v mésici, do adaptacniho programu.

Otazka cislo 14
Uvazujete o zmén¢ zaméstnavatele?

a.) ANO
b.) NE

A z jakého davodu?

a.) lepsi platové podminky
b.) moznost profesniho ristu

c.) jiné
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O zméné zaméstnavatele uvazuje ptiblizné 17% lidi, coz je Sest lidi z 36 dotazanych. U
druhé doplnujici otdzky vSech Sest dotdzanych zaskrtlo moznost ,,c.) jiné®, tudiz vime,
ze nechtéji zmeénit zaméstnavatele kvili platu, ani kvili profesnimu rastu, avsak piesny

duvod uréit nemuzeme.

5 ZHODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU A NAVRHY
KE ZLEPSENi JEHO EFEKTIVITY

5.1. Zhodnoceni procesu orientace a adaptace ve firmé SKODA
POWER, a Doosan company

V ramci této kapitoly bych rada zhodnotila proces orientace v podniku porovnanim
dvou hlavnich ¢asti minulé¢ kapitoly. Tedy ¢asti s dotaznikem, jehoz vyhodnoceni
pojednava predevSim o daném tématu z pohledu zaméstnancti, a druhé casti S
rozhovorem, ktera se zabyva danym tématem z pohledu personalniho oddéleni. V tomto

porovnani budou zuzitkovany také védomosti nabyté studiem literatury.

V piipadé takto velké firmy, jako SKODA POWER, a Doosan company bezesporu je,
je velmi tézké jednozna¢né uréit, zdali proces orientace a adaptace pracovnikti probiha

efektivné pro vSechny nové ptijaté zaméstnance, ¢i nikoliv.

Velmi dulezitym faktorem efektivnosti adaptaéniho procesu jsou piimy nadiizeni nové
piijatého pracovnika, které vSak nikdo ve firmé¢ nekontroluje, zdali opravdu novému
zaméstnanci poskytuji potfebnou pomoc. Je samoziejmé, Ze cely proces orientace
nezavisi jen na vedoucich pracovnich, avSak pfedevs§im také na samotném jedinci, na
jeho schopnosti adaptace, jak v kolektivu lidi (v pracovnim tymu), tak ve firmé
samotné, v porozuméni zakladnim ukolim a pochopeni zdméra spolecnosti. AvSak
vedouci, popiipadé personalista, proces orientace a adaptace vyznamnou mérou

podporuji a samotnému zaméstnanci tento proces usnadiuji.

Jak vyplynulo také z vysledki vyhodnoceni dotazniki, ne kazdy novy pracovnik prosel,
jak Adapta¢nim programem, tak celym procesem orientace, stejnym zpusobem.
Neékdo se ucastnil Adapta¢niho programu jiz v prvnich dnech v zaméstnani, nékdo na
tuto ucast ¢ekal az 4 tydny, coz si myslim, Ze je velky nedostatek v procesu orientace a
adaptace pracovnika. Z hlediska obsahu Adaptac¢niho programu zde vidim nedostatek

V tom, ze Adaptacni program je naprosto stejny pro nastupy z riznych obord, coz neni
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moc efektivni. Zaméstnanci, ktefi pracuji ve Vyrob€, si potifebuji projit tuto cast
spoleCnosti detailn€ji a potrebuji také o ni bliz§i informace, nez pracovnici

Z administrativnich pozic. A naopak informace o IT systémech ve spole¢nosti budou

vvvvv

vvvvvv

procesu orientace jeho velmi dillezitou soucasti. Poptipadé dotdzany uvedl, Ze si neni
védom toho, ze néco takového dostal. Jiz vSak pii ptedani orienta¢niho balicku, at’
pracovnikem persondlniho oddéleni ¢i vedoucim oddéleni, by se mélo zaméstnanci
sdélit, jak informativni a dulezité tyto dokumenty pro ného jsou, a Ze je zapotiebi si tyto

dokumenty piecist.

Ve SKODA POWER, a Doosan company kazdy rok vedouci oddéleni hodnoti své
zaméstnance a diky tomuto hodnoceni navrhuje plan Skoleni na dalsi rok. Také probiha
hodnoceni zkusebni lhity nového zaméstnance a to, jak s personalistou, tak s vedoucim
oddéleni. Ani jedno ztéchto hodnoceni se ovSem nebere jako c¢ast hodnoceni

adaptacniho programu, pfitom ob¢ dvé s timto hodnocenim tzce souviseji.

Za nejvazndjsi nedostatek adaptaéniho procesu ve SKODA POWER povazuji
neexistenci jednotné procedury (smérnice), kterd by cely proces upravovala z hlediska
rozdéleni kompetenci, dale zhlediska obsahové stranky, z casového hlediska a
v neposledni fadé z hlediska vyhodnocovéani. Smérnice by definovala pozadavky na
vedeni dokumentace a zaznamu o celém procesu. Také by mél byt upraven i proces
readaptace pfi pfevedeni zaméstnance na jiné pracovni misto V rdmci spolecnosti, ktery

ve SKODA POWER také neni specifikovan.

Z mého pozorovani vSak vyplyva, Ze i bez formalni procedury proces funguje
systematicky a je plynule provazan s ostatnimi vzdélavacimi aktivitami. Odpovédnost,
ktera je delegovana na vedouci oddé€leni a tedy pfimé nadiizené, je ale vedena jejich
intuici a zkusenostmi, kterymi fidi vlastni proces na svém oddéleni. Mtize se tak stat, ze
jednotliva oddéleni pfedaji svym novym zaméstnanciim pouze to, co je stézejni jen z
hlediska jejich funkce a tim padem kazdy novy pracovnik projde jinak kvalitnim a
efektivnim adaptacnim procesem. Proces orientace tedy neni napii¢ oddélenimi viibec
sjednocen. Procedura by vymezila komplexni pohled na problematiku adapta¢niho

procesu, z kterého by vsichni aktéfi pfi realizaci mohli vychazet.
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V dalsi kapitole jsou navrzena jasna doporuceni vztahujici se k bodim ve vyse
uvedeném zhodnoceni adapta¢niho procesu ve firmé. Projekt je vypracovan ve formé
navrhi zasad pro smérnici. Smérnice jsou totiz soudasti politiky spoleénosti SKODA

POWER, ktera se o n€¢ velmi opira také pti definovani jinych problematik.

5.1 Doporuceni pro jednotnou smérnici

Existence jednotné smérnice pro adaptatni proces ve spoleénosti, jako je SKODA
POWER, je nezbytna. Spolecnost je mezinarodni, fidi se jak globalnimi, tak lokalnimi
pfedpisy, smérnicemi a postupy. Bez systematického zaclefiovani by tedy novy

zamestnanec pravdépodobné mél problémy zorientovat se v novém zaméstnani.

Vzhledem ktomu, 7¢ ve SKODA POWER, a Doosan company 7adna jednotna
smérnice, ani zadny specificky dokument, ktery by jasn€ o celém procesu orientace
pojednaval, neexistuje, v zaveérecné casti této bakalaiské prace bych rada pro firmu

SKODA POWER navrhla doporuéeni pro tuto konkrétni smérnici.

Myslim si, ze pro utvoteni jasn¢ dané¢ smérnice musi autor znat velmi dobie konkrétni
spole¢nost, jeji zvyky a predevSim by mél mit ptistup k internim informacim, aby dana
smérnice méla vysokou pfidanou hodnotu, obsahovala vSe dilezité, o problému
pojednavala jasné¢ a vécné a byla kvalitnim dilem také z dlouhodobého hlediska
(nemusela byt po kratkém Case obménovana). Vystupem této bakalaiské prace jsou tedy
zasady a doporuceni pro konkrétni smérnici procesu orientace a adaptace, které uvedu
nize.

e Hilavni cile smérnice procesu orientace pracovnika v podniku

Utvofeni pfiznivého pocatecniho dojmu: Odpovédnost spadd na zaméstnance

personalniho odd€leni.

Zvyseni Sance, Ze ¢lovék bude piijat skupinou (interpersonalni akceptace): Zajistit,

aby se jedinec seznamil se skupinou a dal$imi lidmi, s nimiz bude spolupracovat.

Odpovédnost na vedoucim odd¢lent.

Snizeni problému pfizptisobeni: Zajistit, aby se pii dobie provedené orientaci

vétSina lidi ihned dokdzala zaméfit na své pracovni ukoly. Odpovédnost na

vedoucim oddéleni.
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e Subjekty procesu orientace v podniku a jejich odpovédnosti

Vedouci oddéleni - fidi a kontroluje utvarovou orientaci a orientaci na pracovni
misto, vyhodnocuje priibéh orientace, seznamuje nového zaméstnance s kolektivem
lidi, ptispiva k vytvareni zdravych mezilidskych vztaht na pracovisti. V ptipad¢, ze
se novy zaméstnanec nemiize ucastnit Adaptacniho programu (mimotfadny nastup),
vedouci provazi nového zaméstnance konkrétnimi oddélenimi, ukazuje mu chod
firmy a pfedava nejdilezitéjsi informace o firmé, personalnim oddé¢leni, IT a
bezpeénosti prace.

Zamgéstnanci personalniho oddéleni - vypracovavaji koncepci orientace, navrhuji
vhodny ¢asovy plan orientace a adaptace a kontroluji ho, zajist'uji proces adaptace
po administrativni a organizani strdnce, organizuji a provazi Adaptacnim
programem, shromazd'uji a uchovavaji dilezit¢ dokumenty souvisejici s procesem
orientace, popfipadé¢ hodnocenim pracovnika, vytvaii dokumenty zahrnuté v
orientacnim bali¢ku, podili se zejména na celopodnikové orientaci, proskoluji
v souvislosti s procesem orientace vedouci pracovniky v§ech trovni.

Mentor - viz dale kapitola ,,MoZnost zapojeni mentora do procesu adaptace

e Zaméstnanci, kteti budou do procesu orientace a adaptace zafazeni

Nové pfijati zaméstnanci - zaméstnanci piijati z vnéjSich zdroji. Rozhodujicim
subjektem je bezprostiedni vedouci nového pracovnika, ktery nového zaméstnance
uvadi na pracovisté a je zodpovédny za positivni pribeh adaptace zamé&stnance.
Pracovnici, ktefi se vraceji na své piivodni pracovisté po delSim case - predevsim
zeny po matetské dovolené, muzi po absolvovani vojenské sluzby a pracovnici, kteii
se vraceji po delsi nemoci. Dilezity citlivy ptistup vedouciho a nalézdni moznosti
k feSeni osobnich problémi téchto pracovniki (naptiklad umisténim déti v matetské
Skolce, Gpravou pracovni doby, apod.).

Pracovnici, ktefi méni pracovni zafazeni - pfechod pracovnika z jednoho provozu do
druhého, jiné zatazeni v disledku pokracovani profesni kariéry, jiné zafazeni

Vv dtsledku zmény zdravotniho stavu.
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VI.

VII.

VIII.

XI.

e Casovy plan adaptacniho procesu

Piedani vybranych pisemnych materiali bezprostfedné¢ po rozhodnuti o vybéru a
pfijeti pracovnika.

U podepsani pracovni smlouvy se dostane novému zaméstnanci dalSich ustnich i
pisemnych informaci, a to jak od personalisty, tak od budouciho nadtizeného.

V mezidobi mezi podepsanim pracovni smlouvy a ndstupem pracovnika, jeho
budouci nadfizeny s nim udrzuje kontakt, popfipadé mu pomaha s feSenim osobnich
problémil (ubytovani apod.)

Den nastupu do zaméstnani je vénovan intenzivni orientaci pracovnika, k tomuto
ucelu se vyuziva Adaptacniho programu (definovan ve smérnici ,,Lidské zdroje*).
Béhem prvniho tydne zaméstndni mé pracovnik nékolik pohovort s nadfizenym a
spolupracovniky, zatazuje se do skupiny svych spolupracovnikii a spolupracuje se
svym nadfizenym pii planovani svych budoucich hlavnich ukoli.

V priibéhu druhého tydne jiz zacind plnit vSechny bézné, hlavni povinnosti svého
pracovniho mista. Alesponl jedno ze setkani s nadfizenym je v€novéano problémiim
jeho orientace a GiCastni se ho také zaméstnanec personalniho oddéleni.

Béhem tietiho az ¢tvrtého tydne se alespoil jednou tydné formalné setkava se svym
nadfizenym a pracovnikem persondlniho tUtvaru k vyhodnoceni dosavadniho
prabéhu orientace a k feseni jejich problému.

Od druhého do patého mésice jsou jiz novému zaméstnanci ukladany vSechny tikoly
pracovniho mista.

Tieti mésic konci zkuSebni doba zaméstnance, zaméstnanec se sejde se svym
pfimym nadfizenym a s pracovnikem personalniho oddéleni a prodiskutuji spolecné
moznost dalsi spoluprace a vyhodnoti dosavadni pribéh orientace.

Béhem Sestého mésice zamé&stnani se proces orientace nového pracovnika uzavira,
hodnoti se jeho pracovni vykon, projednavaji se dal§i plany jeho socialniho a
personalniho rozvoje.

Ve zdivodnénych piipadech (pozice ve vy$§im managementu, naro¢né pozice na
pochopeni vSech ukold spojenych s pracovnim mistem), proces orientace trva az

jeden rok.
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VI.
VII.

VIII.

XI.

XII.
XII.

e Polozky zahrnuté v souboru pisemnych materialii (orientacni bali¢ek)

Soucasné organiza¢ni schéma organizace

Kli¢ové terminy specifické pro pfislusné zaméstnani (pracovni misto)

Ptirucka informujici o politice organizace, jeji historii a budoucich cilech

Kopie kolektivni smlouvy

Rezimy prace (pracovni doba, dovolena, odchod do dichodu, aj.)

Mzdové podminky (tarifni stupné, mzdové tarify, pfiplatky, vyplatni terminy, aj.)
Material obsahujici popis pracovniho mista a informace o specifickych cilech
prislusného pracovniho mista

Seznam zaméstnaneckych vyhod organizace

Piehled moznosti vzdélavani v organizaci

Zdroje informaci - Easy archiv - popis programu a seznam dostupnych informaci a
smérnic

Detailni informace o tom, jak postupovat v pfipadé¢ nouze ¢i nebezpe¢i na
pracovisti, bezpecnost prace

Telefonni ¢isla a adresy dulezitych, klicovych pracovniki organizace

Informace o pojisténi pracovnikli

e Qrientac¢ni balicek

Soubor pisemnych dokumentti pfedava pracovnik persondlniho oddéleni vzdy
bezprostiedné po rozhodnuti o vybéru a pfijeti pracovnika, aby pracovnik mél cas si do
prvniho pracovniho dne informace precist a jiz se prvni den v organizaci lépe
orientoval. Pracovnik personalniho oddéleni musi zaméstnanci zduraznit, jak je tento

informacni balicek dulezity pro jeho dalsi orientaci a rast ve firmé.

e V¢énovani vétsi pozornosti vedoucim oddé€leni

VEtsi zapojeni specialistll z personalniho oddé€leni, ktefi by méli mit vice zmapovany
pribéh adaptace na jednotlivych oddé€lenich, méli by vénovat pozornost vedoucim a
dbat na to, aby vedouci pracovnici vykonavali své povinnosti spravné, efektivné a vcas.
Kontrola by probihala dvakrat za zkuSebni dobu, poprvé na konci prvniho mésice a poté

na konci zkuSebni doby, tedy na konci tfetitho mésice. Probihala by formou dotaznikd,
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jak pro zaméstnance, tak pro vedouciho a dale formou jednotlivych rozhovora se

zamé&stnancem personalniho oddéleni.

e Jednotné nastupy

Prvni pracovni den bude pro vSechny nové zaméstnance stanoven na jeden konkrétni
den, nejlépe prvni den kazdého (poptipadé kazdého druhého) mésice (kromé
mimofadnych nabérti zaméstnanct). Predejde se tim odlisné ¢ekaci dobé na Adaptacni
program, a tim nespokojenosti novych zaméstnancl. Pokud se nékdo ze zavaznych
divodii nemulze ucastnit Adaptacniho programu, prohlidku firmy a zorientovani

pracovnika ma na starost jiz 1 prvni den pfimy nadfizeny (poptipadé mentor).

e Staze napfic spolecnosti

Podpirnym bodem pro lepSi a rychlej$i zapracovani zaméstnance by mohlo byt
opétovné absolvovani rotace na vlastnim odd¢leni, poptipadé i na oddéleni, s nimz
zaméstnanec vice spolupracuje nebo v budoucnosti spolupracovat bude. Tato technika
nabidne jesté¢ hlubsi seznameni s ¢innosti riznych oddéleni, lepsi orientaci po firmé a

hlubsi porozuméni problematice kazdého pracovisté a jeho ukolt.

e Mentoring

Metoda pouzivajici specialn€ vybranych a Skolenych jedinct, ktefi vedou a radi, ¢imz
pomahaji rozvijet kariéru novych zaméstnancu, ktefi jim jsou piidéleni. Mentoring jako
nastroj muze vyznamné prispét k GspéSnosti adaptace nového zaméstnance, k rozvoji
jeho motivace a loajality s firmou. Mentor je externi expert, zkuseny manazer nebo
odbornik, ktery pomaha s procesem orientace, jak novému zaméstnanci, tak vedoucimu

oddéleni.

Spoluprace mentora a zaméstnance muize trvat i cely rok a podporovat rozvoj obou
jmenovanych. Mentor mize byt soucasné Skolitelem, kou¢em a konzultantem obou
stran subjektl Vv procesu orientace. Po tfech mésicich, ¢i po roce kou€ovani (zaleZi na
pozici ve firmé a potiebé pomoci od kouce) miize byt mentorovani ukonceno a financné

odméneéno.
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Uziva se v ptipadech, kdy bezprostfedni vedouci nemize vykonavat funkci kouce sam,
popfipadé na pozicich ve vy$§im managementu. V pribéhu procesu orientace piimy

nadfizeny spolupracuje s mentorem.

e Formulafe pro plan orientace

Néavrh formulafe pro plan orientace v ptiloze C.

e Ekonomické analyza ndboru pracovniki

Toto doporuceni se jiz netyka ptimo smérnice jako takové, avsak z pohledu zmapovani
procesu pro vedeni firmy, je velice duilezitou soucasti. Firma v soucasné dobé vibec
nefesi otazku ndboru zaméstnancti z ekonomického hlediska. Nezaznamenavaji se do
jednotného formulare naklady spojené s ndborem zaméstnance na konkrétni misto,
naklady na vyhledani potencionélnich uchaze¢li o zaméstnani, ani Zadné jiné naklady
spojené s piijimanim pracovnikli do organizace. Je tedy velmi t€Zké zmapovat naklady
na proces orientace a vynosy z dobfe a rychle zorientovaného zaméstnance a urcit
celkovy ekonomicky pfinos procesu orientace a adaptace. Prvotné by vSak firma méla
zaCit mapovat ndklady spojené s pifijimanim pracovniki a poté mlze vyhodnotit i cely

proces naboru, véetné celého procesu orientace a adaptace.
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ZAVER

Cilem prace bylo zmapovat proces orientace a adaptace novych pracovnikll v podniku,
dale na konkrétni firmé zanalyzovat a vyhodnotit, jak tato spole¢nost vyuziva néstroje
orientace a adaptace zaméstnanct a ve findlni ¢asti dodat vlastni navrhy a doporucent,

diky kterym by Sel proces eventueln¢ zefektivnit.

V bakalarské praci byly vyuzity jak teoretické zkuSenosti, ziskané studiem odborné
literatury a studiem na Fakulté ekonomické ZapadoCeské univerzity v Plzni, tak i
zkugenosti ziskané praxi ve firmé SKODA POWER, a Doosan company, ve které

analyza konkrétni problematiky probihala.

V ramci studia odborné literatury byly nacerpany potiebné informace, jak pro popsani
teoretické Casti prace, tak pro €ast praktickou, ve které se jesté¢ zuzitkovali informace
ziskané rozhovorem se zaméstnancem personalniho oddéleni a dotaznikem rozeslanym

po firmé¢.

Z prazkumu formou rozhovoru bylo zji§téno, ze spole¢nost SKODA POWER hojné
vyuziva formy smérnic k fizeni konkrétnich problematik, avsak v procesu orientace a
adaptace se firma zadnou konkrétni smérnici netidi. Proces probiha systematicky a je
plynule provazan s ostatnimi aktivitami i bez formalni procedury. V takto velké,
mezinarodni firmé¢ je vSak proces orientace a adaptace velmi dilezity, ¢ehoz si je
personalni oddéleni védomo a jiz pracuje na vytvofeni jednotné smérnice, kterd bude

proces popisovat.

Z vyhodnoceného dotazniku vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancli je spokojena
S Adaptatnim programem, ktery ve firm¢ funguje. AvSak ne vSichni si
uvédomuji existenci procesu orientace a adaptace ve spolecnosti a néktefi zaméstnanci

zaménuji proces orientace s jednodennim Adapta¢nim programem.

V zavérecné kapitole byly navrZzeny zasady a doporuceni pro konkrétni smérnici

procesu orientace na zdkladé studia literatury a Setfeni, kterd byla ve firmé provedena.

N 24

zahrnuti externiho experta do procesu a ekonomické analyza naboru pracovnikd.

Celkove lze proces orientace a adaptace vnimat jako efektivni. Proces probiha, 1 kdyz

v nekterych piipadech neni zcela jako proces chapan.
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Piiloha A - Benefity zaméstnancti ve firmé SKODA POWER

Zamé&stnanciim je poskytovana cela fada benefitl mezi nez patii:

Ptispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 450,- K&

Prispévek na stravovani

Tyden dovolené nad rdmec zakona

Poukazky FLEXI PASS v hodnoté 1200 K¢/kvartal nebo prispévek na zivotni
pojisténi ve vysi 500 Ké/mesicne

Prispévek na jazykové vzdelavani ve vysi 50% nakladt (max. 4000,- K¢/rok)
T-Mobile program (vyhodné volani také mimo firmu)

Odborné a individualni vzdélavaci a rozvojové programy

Nadstandardni sménové piiplatky

Néborova odména ve vysi 15.000,- K¢

Moznost ptispévku na ubytovani — program START



Pfiloha B - Dotaznik

DOTAZNIK
¢ Respondent: a.) zena b.) muz
o Vek: a.)20-34 b.) 35-49 c.) 50 a vice
e Dosazené vzdélani: a.) zakladni
b.) sttedoskolské
c.) vysokoskolské
e Jaka je VaSe pozice ve firmé, v jakém oddéleni pracujete?
0 USeK:
0 Odbor:
0 POZICE:

a.) Co byl hlavni divod k podani ptihlasky k pfijimacimu fizeni do této firmy?
a.) soucast uznavané nadnarodni skupiny

b.) zajimavé finan¢ni ohodnoceni

C.) moznost profesniho rustu

d.) pfijemné pracovni prostiedi

e.) dobré zkusenosti znamych

F) JInG: o

1. Kontaktoval Vas n¢kdo v dob¢, kdy uz jste byl pfijat/a, ale jesté jste do prace
nenastoupil/a?

a.) ANO

b.) NE

2. Jak probihalo pfijimaci fizeni na Vasi pozici? Probihalo s personalistou nebo
S pfimym nadfizenym? Pokud probihalo ve vice kolech, pfipiste prosim cislo
kola vedle zaméstnance, se kterym zminéné kolo probihalo.

a.) s personalistou

b.) s pfimym nadfizenym

c.) s teditelem useku

d.) jak s personalistou, tak s pfimym nadiizenym

3. Jak Vam byl bezprostiedné po nastupu vysvétlen chod oddéleni/pracovisté, kde
pracujete? (sezndmeni s kolegy na pracovisti, ukdzani hlavnich tkonii a ukold,
které souviseji S Vasim popisem prace, apod.)

a.) velmi dobie

b.) dobie

C.) neutralné

d.) ukoly nebyly vysvétleny spravnym zptisobem

e.) chod odd¢leni/pracovisté nebyl vysvétlen viibec



Bylo Vam to vysvétleno vedoucim nebo pracovnikem personalniho oddéleni?
a.) vedouci oddéleni

b.) pracovnik personalniho odd¢leni

c.) kolegou

4. Prosel/la jste Adaptacnim programem?
a.) ANO
b.) NE

5. Jak adaptacni program probihal? Co bylo jeho soucasti?

wewvr

Skale od 1 do 5)

7. Jak byste ohodnotil/a vztahy na pracovisti?

a.) velmi pozitivné

b.) pozitivné

C.) neutralné

d.) spise negativné

e.) negativné

Myslite si, Zze vedouci d€la néco pro jejich zlepSeni?
a.) ANO

b.) NE

8. Byl Vam bezprostiedné¢ po VaSem ndstupu piidélen nékdo ze zkuSenych
zaméstnancl ve firme, aby Vam pomohl s adaptaci a usnadnil tim Vase prvni
kroky?

a.) ANO

b.) NE

Jestlize ano, byla Vam jeho pomoc piinosna?

a.) ANO

b.) NE

9. Pomohly Vam pisemné dokumenty (orienta¢ni bali¢ek) poslané personalnim
oddé€lenim v procesu orientace ve firmé¢ a na VaSem pracovisti?

a.) ANO

b.) NE

c.) Neobdrzel/a jsem orientacni balicek

Co chybélo? Co byste oznacil/la za nedostatecné?



10. Stacila Vam zkuSebni doba (3 mésice) na zaclenéni se do kolektivu a pochopeni
Vasich hlavnich ukolt?

a.) ANO

b.) NE

c.) Jsem stale ve zkusebni dob¢

11. Jak hodnotite pfinos adaptaéniho programu pro vasi praci ve firmé SKODA
PWR?

a.) velmi pozitivné

b.) pozitivné

C.) neutralné

d.) spise negativné

e.) negativné

Odivodnéni - v ¢em Vam tedy adaptacni proces byl, popt. nebyl pfinosem:

12. Doporu¢il/la byste néco spoleénosti SKODA POWER na zlepSeni adapta¢ni
procesu? Jestlize ano, co by to bylo?

13. Uvazujete o zmén¢ zaméstnavatele?
a.) ANO

b.) NE

A z jakého diavodu?

a.) lepsi platové podminky

b.) moznost profesniho ristu

C.) jiné

Dé&kuji za Vase odpovedi.



Ptiloha C - Formulaf pro plan orientace a adaptace zaméstnance

Zhodnoceni procesu orientace a adaptace zaméstnance ve spolecnosti

Jmeéno a pfijmeni zaméstnance

Oddéleni/Usek/Odbor/Pozice

Termin zahajeni procesu orientace a adaptace

Termin ukonceni procesu orientace a adaptace

Hodnotitel

Cile procesu orientace a adaptace:

Hodnoceni t&chto cild: Termin hodnoceni:

1

2
3
4
5

Kompetence stanovené pro hodnoceni
procesu orientace a adaptace:

Hodnoceni danych
kompetenci:

Termin hodnoceni:

1

2
3
4
5

Celkové zhodnoceni procesu orientace a adaptace

a.) Neménit soucasné pracovni zafazeni ANO [NE
b.) Zvaiit co nejdrive zafazeni do pozice ANO [NE P PORICES scivinsssnisiianinion ionits
c.) Ukoncit pracovni pomér ANO NE

Se zaméstnancem projednany body:

Dal3i nastavené cile, opatreni, popr. navriené

vzdélavani:
Plan zpracoval: Podpis: Dne:
Hodnoceni zpracoval: Podpis: Dne:

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012




Ptiloha D - Hodnoceni adapta¢niho programu

@) sHopn

HODNOCENI

1. Mapiste, jaky pfinos pro Vas mél celv adaptaéni proces:

b

. Uved'te pro Vas nejzajimavéji pfednasky:

3. WVjaké pfednaice jste citil'a nedostatky?

4. Cim byste tuto #ast adaptaéniho programu doplnil/a?

5. Tiné pfipominky:

Dékujeme za vypilnéni a odevzddani na usek Personalistika.



@) sHoon

Hodnoceni zaméstnancl THZ

Pfiloha E - Hodnoceni zaméstnanca

SKODA

POWER

Hodnocené obdobi 2011
Usek'odbor/od d éleni
Hodnoceny
Hodnotitel
Hod notici dcila
N ON 5 oP P
T rvale Nazplige Obéaz Nazplinge Splaue Obia: Preddi T rvale Piavvinge
Oeledvani Oeledvani Oeledvani Oéelgvan Oeleavant
VyPIn | vypln
Hodnoceni dle komp etenci Hodnota skore: §ldlu | $kélu
s=behodnocen
zzméstmance Hodnoceni dle Slal
Teodnoeam
Kompetence manelera Projevy chovani ITN|ON| 5 |OP| TP
Schopnost mavazovat externi 1 interni
Mezilidské schopnosti - oz "y  |lomstmkivni pracowni vzthy zalozens na
schopnost jasné lomunilcacs, jasng komunlacl, na vmém nasloschat, na
mavazovam vztah, piyimant rpéne vashy, na otzwensm pistupe
schopnost naslovchat a viednin s cilem dosahnout efelctivné vastmch
piljimat zpétnow vazhu oz "x"  |pracownich cili 2 zmislat pomoc pil pfipadném
fefzni probléme.
Tv . . Zijem na spolupraci 2 sdilen informac W
ymova prace oz "% [@mei pracowniho time s cilem dosafen a
schopnost a ochota k= .- . . ,
smoluerici. = polehlivos HAapieni pracovmhe wvwkom tymue, podpora
spolipract, spolshitvost, imlezi, vvidomini s mommosti  sdileni
sovnal=fitost s trmem, - . o . Y. s
LT oz " informaci 2 zodpovidnost za plném olo
sdilen informaci P
astnich i cile rmu.
Ochota aldiwmé vvhledavat piiletitost k
Rozvoj lidi a motivace - oz "% |vlastnime ozvoji nsjen tiast na kurzech alei
ochota dile se rozvijat, stinovamm, stZemi, novimi pracowvnimi tloly
zijem na miskani zpéne arealizace tichto altivit. Uit zpétns vazby od
vazby ke své Snnost o™ |lolezt 2 medfizmaich jake podilade pro
plinowani vlastniho rozvoje.
Zdivodnéni hodnoceni
ve vi§e uvedenych
oblastech chovdni
Mezilideké 5c hopnosti af
Rozvgf lidf a mothace

Sr.132

DOOSAN

Q191 87Vyd.2




@)sHoon

SKODA POWER

Hodnoceni zaméstnancl THZ

sebehodnocent
zzméshanre Hodoocen dle slkal
hodnooem.
Kompetence manzlerz Projevy chovini TN |ON| & |OP| TP
. .. . Schopnost uwréowvat prionty 2 identifilowat
th}-. ani - ) a:fnm oz " prelEzly s cilem  efeltivnl orzanizace
;i:;:;gfmaf {:zz;n p.ra{:mrli{:h lmle tak, aby bylo vias c'.n.a zf.:”aann

o .. cle Schopnost reagpovat na ménicd se
tnc.a'm.:“ll:m'it papatne +lg: "y |podminky 2 pfizpischit jim harmenogram

poh= plnini $lcold.

Mastavovanicid - o ]
schopnost s tanovovis si oz "% Sd'u::mnst 5I.1m:mt sioa I:n?l.a t,apc}kqi.:nn.t
redlmich pracovrich eild, ﬂ?&‘-q“_: cile, kEF.._ Jsou za.n::l’ra.rvl Ealna
schopnost piijimat vizvy } ﬂEl.'“I.[?lﬂE av sovlady = ocbchodni stratsgii

2 samostatné vréovat viastni vioz % spolefnosti
Rozhodovimi - oz |Schopnost  wwhodnotit sitbacd 2 wéinit
schopnost véinit s pravns rozhodmt na zaldadé =islanwh informact 2
rozhodnut a ve sprvnou Zruienosti = chledem ma Easové wvazby 2
chuali HoZ "% |vzenon spravnost piisluinsho rochodnut.
. |Schopnost zodpovidn: piimout individoalni

Provadéni vYkonu - oz "% vkoly 2 dosahnout jepch splnem wve vvsoke
schopnost provadét praci lovalitdy, pfesng, véas a komplstnd Ziroveh
kvalitng, piesné awias o ™ schopnost 5p|:}11;}':-rau}nt z lolezy mz ploéni

spoletnych tlole.
Zdokonalov ini procesi - i Smmt.iﬁ'ﬂﬁk.mﬂ. fEd.ﬁm&? PE'EE°L
L oz "2 |pavrhowat jejich Zjzdnoduizni a refeldiwmin s
sehopnast optimalizovat dlem zabginit péipadnim opamjicim s
;Irr.a{:m‘rulpuan;py: problémim ~ schopnost  stile  znalvzowvat
whledavatnedostaticy 2l . |izsdodenni prici s cilam zviden pracoviiho
odstrafiovat je .
I]:nd:::c:;;ﬁﬁizat?rz?;}{:: oz "% Sd'u.::p'mst ;.:-fian.',pma.t k tlkoim l'.raal:iw!.é:
. . o wybirat nove, moderni metody a technologie,
nowyeh postps, kreatival bt otevieny novim myilericm a piichizt s
F;:;fm Ch‘:ﬁ;‘” o "% |mdvehy noviho zptschs fedeni.
Zdiwodnén hodnoceni
ve vife uvedenych
oblastech chovdni

Fidnovdnt af fnovace
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@) sHoon

Hodnoceni zaméstnancu THZ

SKODA POWER

Silné stranky
Llvedte ndzev bompetence  a
pipadnd tomentdf

Oblasti rozvoje
Ledte ndzev kompetence &
Dpipadnd tomentdf

Celkove
sebehodnoceni v
uplynulem obdobi

Celkoveé hodnoceni

Iamésinance
v uplynulém obdobi

Pldn rozvoje pro
ndsledujici obdo bi
S onovie zamésanci 1-2 ¢ de
rozvgfe

Potvrzuji #e jsem byl s vvie uvedenym hodnocenim a planem rozroje sernamen,

Datom:

Podpis zaméstnance:

Podpiz hodnotitele:

Datnm a podpis nadfizensho hodnotitels:

S5r.32
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Ptiloha F - Hodnoceni zkuSebni doby

@) snoon

SKODA POWER

Hodnoceni zkusebni doby

Jmeno: Prijmeni: Os.oslo
el Porzice: Primy nad nzeny
Dafmmmnastupu

Azda

Vztahy ma pracovisti
Kommunikace s vedenim
Firemmi kultura

Napla prace

Spokojenost v jednotlivich oblastech:
{1-Uplna spokojenost, ? — Spokojencst, 3 - Nespokojenost, 4 — Zasadni nespokojenost)

= | =] =] =
Tt | bt | Bt| Bt | Bt
L ] L ]

| d | d| |

Ui se orienfujete po spolecmosti?

Jak se Vam venuje Vas nad nzeny?

Jak se ante v pracovaim koleltiva?

pracoval doby?

Pripada Vam v poradlm mmo@sivi a relevantnost zadanych ukoli, cfte se dostateine vyozeny v ramc

Jak probiha kontrola plnénych nkolu?

Komentar hodnoceneho: forostor pre Wastl slepfent, ndwiy, pofadowand Jheleni . )

V Plmidne:

Podpis boednocensho :
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Bodova ikala (1 nejhorii - 6 nejlepit)

Hodnoceni zkotebmi doby (vyploi nadiizeny)

SKODA POWER

Popis kriteria 1123|456
1. Kvalita prace

Kvalita, dikladnost, odpovidny pHstup k plndnd dkell, svidomitost, pfaznost O O) Oy O Oy &
2. Mmozsivi a rychlost cdvadene prace

Rychloet prace, dodriovani tarminh, wiasnd plnini pracovmich ol O Of OO0 O Oy O
1. Prubsh zapracovanl

R.ychlost zapracovant, ochota pdi Zapracovanl, ofisntacs ¥ DOVESM pLacoviim prostisd Of O O] Oy Of &
4. Uroven odbormych malost a dovednost

Dlndn kvalifiksinich pofadavish na dané pracovni misto O 0O) 0Oy 0| 0Oy &
5 Fracovnl iniciativa i

Alctivnd pfiztup k zadavand a pluénd pracovmich ikoliy, ochots nddlat néon navic OO O| Oy O O
6. Samostatmost

%amostams plodnd pracovnich dkeld Of OO Oy Of &
7. Kreativita (fvorivost)

Kireativni piskonivani venikljch piskiiek, tvii hledin novich fefeni Of Oy 0O Oy Of &
8. Evladan1 zateze .

Zvladam peychicka zatste fasovabo stresw, jednam v krizevwch siteanch, ploém vkoln za OOl O O ol &
zhFenych podoinak

B Schopnost keoperace a jednani s lidmi

Schopnost trmova prace, ochota 8 vetilmoest kostatnim, sdilem informac uvnity i vod OOl O O ol &=
utvam, oceota ke speluprac 5 cetatmmi Gtvary, echota =it zalertost 1 mimo viasto otvar

10. Ochota k dalivmm rozvoji

Fdjem o ssbavedslivan, rozifent a prohloubsn kvalifikace, vyiovan troved cdbomich OO0 ool &
maloet], dovednostl 8 ceobnostnich piadpokladn

11. Vyuzna pracoval doby i

Efsktivita vynfit] pracovnt dobey, shtivi vyhlsdavand pracovmick kel sfsbrived erzemizace | | O O Of O O
vlastmich pracovmich Sinnecti, ochota vnovat firm$ sviy £as

12. Pracovml keazen i

Doirfovam pokynn nadfizenych, dodriovanl piadpizt BOFP, wdrfovan pofadlos ma OOl O O ol &
pracoviiti, dodriovant pracovm doby

Komentar nad nzeneho (adriy na siepleni podadovand Jhelent ..}

Pokratovat po zkuiebni dobé (vyplol madfizeny) ANO/NE

Jmeno a poedpis nad fizeneho:

Jmeno a pod pis personalisty:

VPlmidme:

Potvrruji, Ze jrem byl sermamen s vvie uvedenym hodnocenim a jeho zavéry.

Podpis bednocenahio:
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Ptiloha G - Organiza¢ni schéma Personalni odd¢leni
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Ptiloha H - Organiza¢ni schéma SKODA POWER

Meyo uoneziuebio MaN HIMOd BPOXS



Ptiloha I - Proces tvorby kratkodobych a dlouhodobych plani

Spolegnost SKODA POWER zpracovava dlouhodobé strategické plany na obdobi 5 let

a ty poté detailnéji specifikuje v zamérech na obdobi jednoho roku.
Plany na nasledujici rok: Planovani se tykéa zejména finan¢nich ukazateld.

Unor - Kvéten: Kazdorotni revize trhii a konkurence. Organizuje DPS Central

marketing a proces jde napfi¢ vSsemi obchodnimi jednotkami.

Cerven - Cervenec: Tvorba Long Range Plan (LRP) na nasledujicich 5 let. Vytvaii se
interné ve SKODA POWER. Piiprava LRP je organizovéna tsckem Strategic a je
synchronizovana napii¢ celou skupinou Doosan - nejdiive dlouhodoby plan vytvofi
SKODA POWER, naslednd Doosan Power Systems v Anglii, poté Doosan Heavy

Industries and Construction. Posledni pfipravuje LRP Doosan Group.
LRP méa vzdy dvé ¢asti - strategickou a financni.

Strategické iniciativy a jejich planovani posunou SKODA POWER k cili
naplanovanému v Long Range Plan (naptiklad Non-OEM retrofit - tzn. rozvoj retrofiti
turbin jinych vyrobcti nez SKODA POWER).



Ptiloha J - Zékladni znaky charakterizujici lidské zdroje

Zakladni znaky, které odliSuji fizeni lidskych zdroji od personalniho tizeni (Koubek
2004, s. 16):

1. Strategicky pfistup k personalni praci a ke vSem personalnim cinnostem, tedy
zaméteni se na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dusledkt vsech

rozhodnuti v oblasti persondlni prace.

2. Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace — zdjem
o populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi,

jejich socialni rozvoj a zivotni zpisob, osidleni a zivotni prostfedi, legislativu apod.

3. Persondlni prace ptestava byt zélezitosti odbornych personalistli a stava se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikil. Stale vice vykonné personalni prace i
pravomoci v této praci piechazi na vedouci pracovniky vSech urovni, ktefi maji k
jednotliveim blize neZ personalni utvar. Ten pak stidle vice plni koncepéni,

metodologickou, poradenskou, organizacni a kontrolni roli.
4. Uzké propojeni persondlni prace se strategiemi a plany organizace

5. Persondlni prace se stava nejdulezitéjsi oblasti fizeni organizace, ustiedni

manazerskou roli.
6. Vedouci personalniho utvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.

7. Mimotadny duraz se klade na rozvoj lidskych zdroji jako ndstroj flexibilizace

organizace.

8. Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovniki, tj. personalni a

socialni rozvoj.
9. Orientace na participativni zpusob fizeni a soundlezitost pracovnikil s organizaci.
10. Dliraz na vytvareni Zddouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht.

11. Vytvateni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.



ABSTRAKT

KLEINOVA, K. Proces orientace vpodniku. Bakalafska prace. Plzeii: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 65 s., 2012

Kli¢ova slova: adaptace, orientace, proces orientace a adaptace, lidské zdroje, vybér

zaméstnancl, pfijimani zaméstnancii

Predlozena prace se zabyva adaptaci a orientaci zaméstnanci jako jednou z klicovych
persondlnich ¢innosti v konkrétni mezindrodni spole¢nosti. Prvni ¢ast prace predstavuje
spolecnost, ve které se konal prizkum a charakterizuje jeji hlavni produkty, vnéjsi a
vnitini prostfedi a jeji cile pro nejblizsi obdobi. V teoretické ¢asti je analyzovan proces
orientace a adaptace zaméstnanci na zakladé¢ studia odborné literatury a dale je
pojednano o ¢innostech, které priibéh tohoto procesu vyrazné ovlivituji. Ve ctvrté Casti
se prace zabyva analyzou adaptac¢niho procesu v konkrétnim podniku, jak z pohledu
personalniho odd¢€leni, tak z pohledu zaméstnanci a popisuje provedeny vyzkum. V
zaveéreCné Casti je proces orientace a adaptace ve vybraném podniku zhodnocen,
definovany problémy V plnéni procesu orientace a adaptace a na zadklad¢ vyhodnoceni
vysledkli z provedenych Setfeni jsou navrZzeny doporuceni pro zlepSeni jeho

efektivnosti.



ABSTRACT

KLEINOVA, K. Proces orientace v podniku. Bakalaiskd prace. Plzeii: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 65 s., 2012

Key words: adaptation, orientation, the process of orientation in the company, human

resources, employee selection, recruitment

This thesis deals with the process of orientation and adaptation of employees as one of
the key personnel activities in the specific international company. The first part of the
thesis presents the company in which the research took place and characterizes its main
products, internal and external environment and its goals for the near future. The
theoretical part analyzes the process of orientation and adaptation of employees based
on studies of technical bibliography and deals with the activities that have an influence
on the progress of this process. The fourth part is concerned with the analysis of the
adaptation process in a particular company, both from a point of view of human
resources and from a point of view of employees and describes the undertaken research.
In the final part is process of orientation and adaptation in the specific company
evaluated, problems in the implementation of process of orientation and adaptation are
defined and recommendations to improve its efficiency are proposed and are based on

evaluation results from taken investigations.



