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Uvod

V soucasné dob¢ v trznim prostiedi je loajalita a kvalita zaméstnancli ve spolecnosti pro
organizaci znacnou vyhodou. Zaméstnavatelé¢ by tuto konkurencni vyhodu méli vnimat
a starat se co nejvice o to, aby se jejich pracovnici citili plné€ spjati s podnikem. Spokojeny
a kvalifikovany zaméstnanec zna¢n¢ ovlivituje plynuly chod procesu v organizaci, ucastni se
vsak 1 na ekonomickych vysledcich spole¢nosti, jakozto naptiklad vysi podilu na trhu, vysi

trzeb a v neposledni fadé samoziejme i uspokojeni potieb kone¢ného spotiebitele.

Vybér kompetentnich zaméstnancii vSak neni jednoduchou disciplinou, stejné tak, jako neni
lehké zatidit, aby zaméstnanec nasel ve svém zaméstnani uspokojeni, radost a sounalezitost

k organizaci, jako takové.

Predkladand bakalafskd prace se bude zabyvat procesem orientace a adaptace novych
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti. Prace bude rozdélena do dvou cCasti a to ¢asti teoretické
a Casti praktické. V prvni ¢asti bakalafské prace si nadefinujeme za vyuziti odborné literatury

personalni prace v podniku, pojmy orientace a adaptace, jeji cile, trovné, atd.

V druhé, praktické casti, se budu zaméfovat na analyzu vybrané spolecnosti, jeji ekonomické
vysledky, cile, charakteristiku okoli a popis jejich adapta¢nich procest. Posledni disciplinou,
které se budu Vv praci vénovat, bude dotaznikové Setfeni, ve kterém se budu snazit
identifikovat spokojenost zaméstnanct s jiz zabéhlym procesem orientace a adaptace, které by
mi mohlo poslouzit k vyhodnoceni ucelnosti a kvality jiz zminéného procesu a poptipadé

nalézt mozné zlepSeni v jednotlivych oblastech téchto procesi.



Teoreticka ¢ast

1 Personalni prace v podniku

Personalni fizeni fadime mezi studijni obory, které se zaméfuji na odborné cinnosti,
tzn. ¢innosti metodické, poradenské a koncepcni. Soustied’uje se zejména na persondlni fizeni
a bere ji jako oblast fizeni podniku. Personalnim ¢innostem vedoucich pracovnikli se vénuje
VvV nemal¢ mife, diraz je kladen na specifické cCinnosti, jako je persondlni fizeni, které

je zajistovano personalnimi odborniky na tirovni personalni jednotky. (Kocianova, 2012)

Mezi zdroje kazdého fungujiciho podniku ¢lenime lidské zdroje, materialni zdroje, informacni
zdroje a finanéni zdroje. Ukolem organizace je tyto zdroje shromazd’ovat, propojovat, uvadét
do pohybu a vyuzivat. Nejcennéj§im z nich a zpravidla nejdrazs$im je lidsky kapital, ktery
uvadi do pohybu ostatni zdroje podniku. Lidé jsou tak velmi dilezitym ¢lankem podniku,
ktery urcuje konkurenceschopnost spole¢nosti na trhu. Aby spolecnost dosahla tizeného
efektu z lidského zdroje, musi o lidské zdroje nalezité pecovat, a proto personalni ¢innost

tvori zasadni ¢ast komplexniho fizeni podniku. (Koubek, 2003)

., Persondlni rizeni je specifickou oblasti c¢innosti orientovanych na clovéka v organizaci

zajistovanych odborniky — persondlnimi specialisty (persondlnimi utvary).
Persondlni rizeni je specializovanou oblasti zabyvajici se zejména:

- formulovanim, navrhovanim a prijimanim personalni strategie a politiky organizace;

- poradenstvim a vedenim managementu organizace kimplementaci persondlni
strategie a politiky;

- zajistovanim personalnich sluzeb pro organizaci;

- poradenstvim pro vedouci pracovniky v oblasti socialnich dopadii organizacnich zmén

(Cole, 1990).“ (Cole in Kocianova, 2012, s. 9)

1.1 Vyvoj personalni ¢innosti — Fizeni lidskych zdroju

Michael Armstrong definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky, uceleny a integrovany
postoj k rozvoji, zaméstnavani a uspokojovani lidi, kteti pracujicich v podniku. (Armstrong,
2015)

Pokud tidime lidské zdroje, musime se zaobirat v§im, co se vaze na zaméstndvani a vedeni

lidi v podnicich. Rizeni lidskych zdroji ndm wudava nejnovejsi prevratnou koncepcei

personalistiky, ktera se ve vyspélych zemich svéta zaCala utvaret jiz béhem 50. a 60. let



dvacatého stoleti. Personalni prace dle nové ideologie vyzdvihuje vyznam ¢loveka
pro organizaci a oznacuje pracovni sily jako nejvic zdsadni vyrobni vstup a pohon Cinnosti
podniku. Personalni prace se tedy odkldni od dosavadni administrativni Cinnosti spiSe
k ¢innosti koncepéni, coZz znamena, Ze se jiz jedna skuteéné o Cinnost fidici. (Armstrong,

2015); (Koubek, 2003)
Dulezité znaky, kterymi se tyto dvé Cinnosti lisi, charakterizuje Koubek (2003):

- Strategicky postoj vi¢i personalnim pracim a veSkerym ostatnim personalnim
¢innostem, coz si mizeme vylozit jako zaméfeni se na perspektivy, disledky
a rozhodnuti Z okruhu personalnich praci v dlouhodobém ¢asovém horizontu.

- Soustrfedit se na vnéjsi vlivy fungovani a formovani pracovni sily podniku,
coz znamena projevovat zajem o vn¢jSi ekonomické omezeni, populacni vyvoj, trh
pracovnich sil, na jaké hodnoty se lidé orientuji, jaky je jejich zplsob zivota, socialni
rozvoj, dale pak o osidleni, legislativu, ¢i zivotni prostiedi, aj.

- Personalni price je vsoucasnosti brana jako slozka vSedni prace kaZdého
vedouciho pracovnika a nikoli uz jen jako problém odbornych personalistii, tento
znak autor vysvétluje tak, ze je stale vétsi mnozstvi provadéné personalni prace,
ale 1 stale vice opravnéni se v téchto Cinnostech deleguje na fidici pracovniky
na veskerych urovni, ktefi maji s jednotlivei blizsi vztah, nez je mezi zaméstnancem
a personalnim utvarem. Persondlni utvar provadi zejména role metodologické,
koncepcni, organizacni, poradenské a kontrolni.

- Persondlni prace, plany a strategie podniku jsou Uizce propojeny a tvoii meritorni ¢ast
strategie spole¢nosti. Rizeni téchto ¢innosti je zasadnim tikolem strategického fizeni
podniku.

- Personalistika se stava podstatou fizeni organizace a hlavni manaZerskou roli.

- Vedouci persondlniho oddéleni je zaroven 1 pfisluSnikem zakladniho vedeni
organizace.

- Je kladen neobycCejny diraz na vyvoj lidskych zdroju jakozto nastroj pro pruzné
pfizplsobeni organizace.

- Zaméfeni na spokojenost zaméstnancli a kvalitni pracovni zivot, tzn. socialni
a personalni rozvoj zameéstnancii.

- Zameéfeni na participativni styl fizeni a soudrznost zaméstnancti s podnikem.

- Orientace na vytvofeni kyZené organizacni kultury a zdravé pracovni vztahy.

- Vytvoreni v oblasti zaméstnavani lidi dobrého jména organizace. (Koubek, 2003)



Na prelomu 20. a 21. stoleti jsme mohli zaznamenat pritlom v urcitych oblastech personalniho
fizeni a to z dGvodu rostouci miry globalizace, kterd zasadné ovlivnila ekonomiku celého
svéta. Zpuasobila tak vys$§i miru spoluprace, koordinace, specializace a integrace

transnacionalnich ekonomik.

Personalni ¢innost se na izemi Ceské republiky zasadné zménila od podatku 90. let 20. stoleti
po transformaci z centraln¢ planované ekonomiky na ekonomiku trzni. Tato skutecnost dala
moznost ¢eskym manazerim angazovat se na mezinarodnich trzich a posléze zdokonalovat
ceské podniky podle norem vyspélych svétovych ekonomik. Po padu komunistického rezimu
vroce 1989 se také zacala prohlubovat globalizace svétové ekonomiky, ktera se v Ceské
republice zna¢né¢ projevila zejména diky nadnarodnim spole¢nostem, jez si pro svoji
podnikatelskou cinnost zacaly vyhledavat ekonomicky nejperspektivnéjsi trhy. Vabidlem
pro tyto transnaciondlni spolecnosti jsou zejména oblasti s kompetentnimi lidskymi zdroji,
do kterych je vyhodné investovat. Stava se tak pro nas povinnosti vytvaret na nasem uzemi
takovou pracovni silu, kterd bude schopna flexibilné reagovat na rizika a piilezitosti, které

s sebou globalizace nese. (Dvotakova a kol., 2007)

V devadesatych letech dvacatého stoleti se také rozmohla informa¢ni technika a technologie,
coz ssebou neslo nutnost zmén manazerskych procesit a zmény s nakladanim a praci
s informacemi. Rozpinajici se vliv globalizace a integrace trhu, ploché organizacni struktury
a pruzné planovani s sebou nesli ocekavani vzristu hodnoty lidského ¢initele, zejména znalost
tvirciho fizeni lidi neboli ,leadership®, organiza¢ni kultury a motivace, dale pak pfiprava
manazerd, aby méli ptedpoklady pro pruznou reakci na necekané a rychlé zmény politického,

socialniho a ekonomického okoli svoji prace. (Kocianova, 2012)

Dal$im vyznamnym prohloubenim ekonomické integrace byla Maastrichtskd smlouva, ktera
byla podepsana 7. tinora 1992 a v platnost vstoupila 1. listopadu nasledujiciho roku. Tento
smluvni dokument s sebou pfinesl pojem ,hospodaiska a socidlni soudrznost™ a vytvarel
pravni ramec pro uzkou kooperaci ¢lenskych statii v oblasti soudnictvi, legislativy a vnitra.

(Dvotakova a kol., 2007)

1.2 Personalni ¢innosti v podniku

Personalni ¢innosti provadi personalni oddéleni k uskute¢néni organizacnich zameért v oblasti
vedeni a fizeni lidi. Jednd se zejména o administrativné-spravni cinnosti plynouci
Z pracovnépravniho zékonodarstvi 1 koncep€ni, analytické a metodické cinnosti, na které

se vaze poradenstvi zaméstnanclim a manazerium. Nékdy se setkdvame i s pojmem personalni
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sluzby, a to v pfipadé, ze je personalni oddéleni vnimano jako subjekt zajist'ujici potieby
a pozadavky pracovnikli. Dvordkovd tyto cCinnosti zaméfujici Sse na Cloveka
V pracovnépravnim Procesu V oblastech analyzy prace a tvorby ukoll pracovnika, vytvareni
plant potieby lidskych zdroja, vybér, ziskani a adaptace zaméstnanci, rozmisténi
zaméstnanct v podniku, usporadani prace a pracovni podminky, ochrana zdravi a podpora
bezpecnosti pii vykonu préace, fizeni vykonu prace a hodnoceni pracovnikidl, rozvoj
zamé&stnanct a jejich vzdélavani, odménovani zaméstnancli a zaméstnanecké benefity, vztahy
na pracovisti a spolecné vyjednavani, péfe o pracovniky a socidlni rozvoj organizace,
informovani pracovniki a komunikace snimi a tvorba a implementace personalniho

informacniho systému. (Dvotakova a kol., 2007)

Koubek ¢leni personalni ¢innosti na tvorbu a rozbor pracovnich mist, tvorbu planu potieby
lidskych zdrojii, vybér, ziskani a pfijimani zaméstnancl, hodnoceni zaméstnanci, jejich
rozmisténi a zatazeni v ramci podniku, ptfipadné ukonceni jejich pracovniho poméru, dale
pak systém jejich odménovani, vzdeélavani a rozvoje, vztahy na pracoviStich, péce
0 zamg¢stnance, tvorba a implementace persondlniho informac¢niho systému, priizkumy situace
na trhu prace, péCe o zaméstnance v oblasti zdravi, prace s informacemi, tzn. provadéni
vyzkumi, zjisStovani informaci a jejich zpracovani a dodrzovani legislativy v oblasti

zamé&stnavani lidi. (Koubek, 2003)
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2 Vymezeni pojmu orientace

Orientace je pojem, ktery je pouzivam piiblizné jiz od roku 3 500 pied naSim letopoctem,
kdy tento pojem zacali pouzivat moteplavci pii delSich poutich na mofi. V tomto piipadé
se bavime vSak o orientaci v urCitém prostoru, kterd ndm jednoduSe feceno dava moznost
védeét, kde se pravé nachazime, navic nam také ddva moznost pfizplsobit se danému okoli
a prostfedi. Orientace vSak bude mit koteny jesté hlubsi, nez samo lidstvo, jelikoZz vnimani

okoli a asimilace neni pouze vysadou lidi. (vedeme.cz, 2017)

2.1 Orientace zaméstnancu v podniku

Koubek (2003) pojem orientace pracovnikl vysvétluje jako zevrubné propracovany program,
ktery je vhodny pro vSechny typy pracovnich pozic, kazdou podnikatelskou jednotku
1 pro kazdé pracovisté. Jedna se o specidlni program, obsahujici adaptac¢ni a vzdélavaci
aktivity. Tyto aktivity maji dualezité poslani, a to zrychlit proces zaclenéni se novych
pracovniki do stavajicich pracovnich skupin, dile pak obeznameni s novymi pracovnimi
povinnostmi, socidlnim a pracovnim prostiedim, a v neposledni fad¢ dosazeni takovych
znalosti a dovednosti, aby urovei jejich pracovnich vysledkli dosdhla co nejdiive pozadované
miry. Chapeme to tedy tak, Ze kliCovym poslanim je co nejvice zkratit ¢asovy interval,
po ktery nové prichozi zaméstnanec nedosahuje standardnich vykonl a jeho orientace

V pracovnim a socialnim prostiedi neni jesté dokonala.
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3 Vymezeni pojmu adaptace

Vseobecné je pojem adaptace chapan jako proces, pfi kterém se dany subjekt (organismu
¢i druh) ptizptsobuje okolnim podminkam a dal$im vliviim, které dominuji v okruhu jeho
vyskytu. Tento pojem ma své kofeny v oblasti biologie, dale byl pak piejat i do teorii

psychologie a sociologie. (cs.wikipedia.org, 2017)

3.1 Adaptace z hlediska biologického

Jak jiz bylo zminéno, pojem adaptace ma kofeny v oblasti biologie, kde se vysvétluje jako
schopnost pfizpiisobeni se, jakozto pfizplisobeni své struktury a organismu okolnim

podminkam.

3.2 Adaptace z hlediska psychologického

Dle psychologického slovniku je adaptace chapana jako schopnost prizptisobeni se organismu
okolnimu prostiedi. Organismy 1 Zivé bytosti jsou tak poddajné a tvarné, diky ¢emuz mizou
zlstat jednotni spolecné s okolim. Toto pfizplsobeni je soustavnou ¢innosti ve vzajemném
ovlivitovani mezi prostfedim a organizmem nebo Zivou bytosti, jelikoz na sebe oba — subjekt

i objekt — navzajem pusobi. (Sillamy, 2001)

3.3 Adaptace z hlediska socialniho

Jedna se o proces, kdy se jedinec zapojuje do nové socialni skupiny nebo do SirSiho okoli,
dale se pak jednd o pfizpisobovani se standardim a normam podniku, zaclenéni
se do podniku a ztotoznéni se s cili podniku, tzn. soulad mezi nazory jedince a cili a nazory

a cili spole¢nosti. (szsmb.cz, 2009)

Jednd se o druh pilisobeni, kde na sebe vzajemné plsobi jednotlivec a spolecenské prostiedi,
pfi¢emZ dochazi ke sladéni ocekavani a pozadavkl zicastnénych. Klicové je ptizpisobovani
se subjektu, jeho moZnostem 1 situaci ve spolecenském prostiedi. V psychologii je socialni
adaptace takovou aktivitou, kterou osobnost provadi akomodaci, cozZ znamena,
ze si jednotlivec osvoji podminky spolecenského prostiedi, dale pak asimilaci, coz znamena,
ze jedinec pfizplsobi okolni prostfedi svym vlastnim potfebam. Prostifedi m4 na jedince
1 skupiny vzdy vliv a to bud’ individudlni, nebo vyberovy. Kolektivni subjekt totiz piejima,
vnima a prepracovava faktory v jednoté se svoji vlastni vnitini povahou a aktivné plisobi

na prostiedi.(cojeco.cz, 2017)
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3.3.1 Adaptace zaméstnancii v podniku

Pojem adaptace zaméstnancti v podniku chape Dvordkova jako standardizovanou orientaci,
dale také jako formalizované zapojeni nového pracovnika do socidlniho, pracovniho
a kulturniho systému podniku. Muze mit formu pisemnou, anebo ma podobu pouze
tradovanou, ktera je pfedavana od pracovnika dal§imu pracovnikovi ,,z generace na generaci®.
Kli¢ovou funkci fizené adaptace je redukce ztrat na produktivité, redukce nakladi spojenych

s fluktuaci pracovnikti a maximalizace pracovni spokojenosti. (Dvorakova a kol., 2007)
Kocidnova (2010) dale popisuje tii oblasti adaptace zaméestnance a to:

- organizac¢ni kulturu,

- pracovni ¢innost, nebo li pracovni adaptace, ktera zahrnuje seznameni pracovnika
S jeho pracovnimi povinnosti a osvojeni si zaméstnancem jeho pracovni pozici a role

- socialni podminky, nebo li socidlni adaptace, kterd se zabyva integraci zaméstnance
do socidlni skupiny na pracovisti, vztahy na pracovisti, spolecenskymi a mezilidskymi

%

vztahy napfi¢ pracovni skupinou (Kocidnova, 2010, s. 130)

3.3.2 Organizacni kultura

Tureckiova (2004) popisuje organiza¢ni kulturu jako systém vztahti k podstatnym
skute¢nostem, lidem a jevim, pifi vykonavani pracovnich ¢innosti, respektive v souladu

S pracovnim uplatnénim.

3.3.3  Poruchy socidalni adaptace

Mezi poruchy socidlni adaptace fadime napiiklad pocit nesoundlezitosti v pracovnim tymu,
dale pak nejistotu, izolovanost, neschopnost dostatecné¢ kooperovat slidmi ¢i pocit

ménécennosti. (Szsmb.cz, 2009)

3.4 Orientace a adaptace

Z vyse uvedeného je patrné, Ze pojmy orientace a adaptace se navzajem prolinaji a do jisté
miry ztotoznuji. V ¢eském nazvoslovi se setkavame prevazné s pojmem adaptace, zatim

€0 Vv zahranici se piiklanéji spise k nazvu adaptace.
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4 Orientace a adaptace — soucast personalnich ¢innosti

Ugastnici adapta¢niho procesu jsou zejména nové nastupujici zaméstnanci, zaméstnanci, ktefi
meéni svoje dosavadni zaméteni a pozice, zaméstnanci, ktefi se vraceji k vykoniim ptivodniho
zaméstnani, naptiklad z divodi matefské dovolené, dale naptiklad pracovni skupiny.
Organizace je témito ucastniky vnimana jiz od prvniho okamziku, kdy se spole¢nosti piijdou
do kontaktu. Zaméstnanci si vytvaieji obraz nejen o jejich pracovnich povinnostech,
ale i o kultufe organizace nebo socialnich vazbach uvnitf organizace. Pro organizaci je tedy
klicovym tkolem zajistit, aby zaméstnanec m¢l v zaméstnani pocit jistoty a soundleZzitosti,
coz jsou faktory, které vyznamné ovliviiuji pracovniky jak ve vykonu prace, tak v ochoté
si praci udrZzet a nadale vykonavat. Zaméstnavatel by mél samoziejm¢ i zaméstnanci
poskytnout takové prostiedi a podminky, které umozni pracovnikovi spravné vykondvat praci
na svoji pozici, dokdzal se zaclenit do jiz existujici socidlni skupiny a ztotoznit se s cili,

tradicemi a hodnotami spole¢nosti. Z pohledu autori je orientace a adaptace definovana takto:

4.1 Definice adaptace

Adaptace je proces aktivniho piizptsobovani se jedince Zivotnim podminkam v organizaci,
nebo jejich zménam. Z hlediska spolecenského procesu prace se jedna o proces vyrovnani
se jedince s faktem, jehoZ soucasti je vykonavani pracovnich tkoll. Tento proces obsahuje
dvé zdkladni discipliny a to pracovni adaptaci a socidlni adaptaci. Pracovni adaptace je Cast,
kde dochdzi k vyrovnani ptedpokladl jedince vykonavat praci a pozadavky zaméstnavatele
na jeho pracovni vykon. Socidlni adaptace se zamétuje na zaclenéni jedince do jiZ existujici
socialni struktury vztah v pracovni skupiné i v ramci celé organizace. (Bedrnova, Novy,

1998)

4.2 Cil adaptaéniho procesu

Cile adapta¢niho procesu uvazujeme jak z pohledu organizace, tak z pohledu zaméstnance.
Z pohledu zaméstnance mizeme cil adaptace chapat jako snahu o dosazeni takového stavu,
kdy zaméstnanec bude co nejlépe a nejrychleji zvladat pozadavky, které jsou na néj kladeny
V zaméstnani, zaméstnanec ziskal perspektivu jeho pracovni kariéry a dalSiho odborného ristu
a zaclenil se do struktury socialnich vztah v pracovni skupin€. Z pohledu zaméstnavatele
se jedna o predevsim o cile sniZzeni nakladi, zvySeni efektivnosti prace a stabilita pracovnich

skupin. (Bedrnova, Novy, 1998)
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Armstrong (2007) ¢leni cile adapta¢niho procesu do ¢ty zakladnich ¢asti. Jedna se za prvé
0 pomoc zaméstnanci piekonat prvni faze, kdy novy pracovnik neni seznamen s podnikem a
vS§e mu piipadd neobvyklé a cizi. Za druhé se jedna o ovliviiovani a utvéieni pozitivniho
postoje a vztahu zaméstnance k podniku tak, aby se zvysila pravdépodobnost, Zze zaméstnanec
bude ve spolecnosti stabilni. Za tieti jde o snahu, aby doba mezi pfijetim zaméstnance
a dobou, nez bude plné schopen podavat zadouci pracovni vykon, byla co nejkratsi. Za ¢tvrté

jde o snahu, aby pravdépodobnost brzkého odchodu zaméstnance byla co nejmensi.

4.3 Roviny a irovné orientace

Koubek (2003) rozdé¢luje adaptaci do tii zakladnich oblasti a to celopodnikovou, Gtvarovou
nebo na konkrétni pracovni misto. Orientace celopodnikovd pojednava zejména o ryze
obecnych informacich a je totozna pro vSechny zameéstnance podniku. Orientace Utvarova
se vztahuje pouze ke konkrétnimu utvaru, do kterého pfislusSny zaméstnanec piichazi
a pojednavd o rozdilech, v kterych se tato prace odliSuje. Tato orientace byva spole¢na
pro pracovniky v daném utvaru. Orientace na konkrétni pracovni pozici je pak jiz kompletné

odli$nd, coz zavisi na charakteru ¢innosti a pracovni naplni konkrétniho pracovniho postu.

4.4 Rizeni adapta¢niho procesu

Koubek (2001) demonstruje nazor, ze obdobi adaptace nového zaméstnance je nutné peclivé
naplanovat a rozvrhnout do delsiho ¢asového intervalu. Neni mozné, abychom zaméstnance
zahltili informacemi b&hem jediného setkdni a ocekéavali jeho plné okamzité zaclenéni
do chodu organizace. Informace je nutné zaméstnanci poskytovat pribézné a to jak v podobé
tisténych materiald, tak informacich podanych ustné€. Podil tisténych informaci a informaci
podanych ustni formou by mél odpovidat tomu, o jaky druh adaptace se jedna. Naptiklad
u celopodnikové orientace je pravidlem vétSi mnoZzstvi informaci tiSténych, naopak
u orientace na konkrétni pracovni misto je nutné, aby bylo poskytnuto dostatecné mnozstvi
informaci podanych ustni formou z pravidla prostfednictvim Skolitele. Orientace je velmi
riznorodd, je totiz samoziejmé, Ze rizné pracovni pozice vyzaduji odliSny pribéh, obsah
1 délku, coz znamend, Ze nov€ nastupujici zaméstnanec se muize stat plnohodnotnym

pracovnikem v horizontu nékolika dni, tydnii ¢i mésici.

Jako dulezitou soucast procesu adaptace vnima Koubek (2001) formalni a systematické
vyhodnocovani pribéhu procesu. Dle autora je nutné, aby mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem bylo dodrzovéano pravidelného kontaktu, ktery je odlisSny pro konkrétni

rowr

zaméstnance tim, v jaké casti Casového harmonogramu procesu adaptace se zrovna nachazeji.
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Napiiklad pro zaméstnance v prvnim tydnu procesu adaptace autor doporucuje kontakt
ze strany organizace alesponn dvakrat do tydne a to jak ze strany pifimého nadfizeného,

tak ze strany personalniho ttvaru.

Styblo (2005) pfipomina manazerum, ze je kli¢ové nepodcenovat spravnou adaptaci
zameéstnanct, jelikoz tento proces rozhoduje o vyvoji vztahli noveé nastupujiciho zaméstnance

k organizaci. Apeluje na dodrzovani a zabezpeceni nasledujicich procesi:

- dodrzovat postupy a strategii ziskdni pracovnikd a zadrovenn plnit zdméry a cile
spolecnosti 1 zaméstnancti,

- analyzovat spolecnost a napli prace tak, abychom vytvofily odpovidajici podminky
pro zauceni zaméstnance,

- brat vpotaz soulad zajma a cili zaméstnance a prace, zaméstnance a spole¢nosti
a posoudit miru zminéného souladu,

- dojednani a odsouhlaseni podminek a pozadavkl pracovniho procesu,

- fizeni pocate¢niho uvedeni na pracovni misto, sledovani procesu piechodu
do prostiedi nového zaméstnavatele,

- poskytnuti pomoci novému pracovnikovi a jeho adaptace v takové mife,
aby se zaméstnanec szil s organizac¢ni kulturou spolecnosti a vytvofil vztah s ostatnimi
pracovniky,

- hodnoceni, zda zau€eni dosahuje pozadované efektivity a ndvaznost na pozadavky

pracovniho procesu v budoucnosti. (mzdovapraxe.cz, 2017)

Jako ucel ftizené adaptace vidi Dvorakova (2007) snizeni nakladi spojenych s fluktuaci

pracovnikd, sniZeni ztrat na produktivité a zvyseni pracovni spokojenosti.

Bedrnova, Novy (1998) ve své knize definuji dva aspekty fizeni adapta¢niho procesu. Prvnim
aspektem je aspekt zaméstnance. MlZeme sem zafadit naptiklad pracovni spokojenost,
uspokojovani zaméstnancovych potieb, ocekdvani a pozadavkl a rozvoj jeho osobnosti.
Na druhé stran¢ aspekt zameéstnavatele je nejen to, aby zaméstnanec rychle zvladnul
poZadované pracovni Cinnosti, ale aby se také identifikoval s pracovni néaplni, pracovni

skupinou a organizaci.
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4.5 Subjekty a objekty Fizeni adaptacniho procesu

Mezi subjekty procesu adaptace fadime zejména bezprosttedni nadiizené a persondlni utvar.

Dale sem vS8ak fadime i spolupracovniky, skolitele ¢i mentory. (is.muni.cz, 2017)

Dvotadkova (2007) popisuje role, které vykonavaji subjekty fizené adaptace,
kde mezi subjekty fadi patrona, pfimého nadfizeného, personalistu a vedouciho organizace.
Piimy nadfizeny a patron maji na starosti pribézné monitorovani vysledkd c¢innosti
zaméstnance a zapojeni do jiz existujici pracovni skupiny. Personalista a patron zabezpecu;ji
kontrolu adapta¢niho procesu a realizaci adaptatniho planu, v pfipad¢ jeho existence.
Personalista, patron a piimy nadfizeny dale zpracovavaji kone¢né vyhodnoceni pribéhu
adaptace a dosazenou uroven adaptovanosti nového pracovnika. Vedouci organizaéni
jednotky poptipadé bezprostiedni nadifizeny maji pravo rozhodovat o uplatnéni pracovnika

a v kooperaci s personalistou planuje dalsi smér jeho kariéry.

Mezi objekty adaptacniho procesu fadime nové pracovniky, pracovniky, ktefi se vraceji
na své puvodni pracovni misto po uplynuti delSiho casového obdobi, pracovniky,

ktefi zménili své pracovni zafazeni a pracovni skupiny. (is.muni.cz, 2017)

4.6 Adaptacni plan

Jak jiz bylo zminéno vysSe, Koubek (2003) demonstruje nazor, ze adaptacni plan je tieba
projektovat. Svoji myslenku vysvétluje tak, Ze novy zaméstnanec neni schopen zpracovat
a absorbovat vSechny jemu pfedané informace v kratkém €asovém intervalu. Je nutné proto
mu tyto informace sdélovat priibézné a to pisemnou i Ustni podobou a to dle toho, o jakou
adaptaci se jedna — celo-organiza¢ni, utvarovou nebo na ur¢itou pracovni pozici. Adaptaéni

plan je tedy kli¢ovym piedpokladem pro plnohodnotnou asimilaci zaméstnance s podnikem.

Styblo (2003) tika, Ze stabilizace zaméstnancti pomaha podniku k plnéni nadefinovanych cilt.
Stabilizovani zaméstnanci plné¢ veénuji pozornost svym pracovnim cinnostem a plni
tak pozadavky zakaznikl. Po uplynuti urcité doby je nadfizeny pracovnik pln€ informovan
o mife flexibility svého pracovnika a dle toho muze pfizpusobit proces programu orientace

konkrétniho zaméstnance dle nasledujiciho schéma.
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Obrazek 1: Schéma adaptacniho procesu zaméstnancu

Adaptaéni program
Systematické
seznamer se

Vybaveni Organizaéni
pracovniho progra
spolupracovniky

stoln

Proeram ik crlen'[<:= On the job training Ohbsah kol a napli price, pravomoce
= Firemni pravidla a kultura

Odméfovani a hodnoceni

Skoleni a trénink Odpovédnosti

Harmonogram price Program osobnostniho nistu

na prvni tfi mésice

Specializovang
expertni koleni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Styblo, 2003 (s. 73), 2017

Koubek (2003) uvadi jako ptiklad casovy plan adaptace v deviti bodech, kde prvni ¢innosti
bezprostiedn¢ po vybéru pracovnika je predani vybranych dulezitych pisemnych materiald.
V druhém bodé¢€, coz je v okamziku podepsani pracovni smlouvy pracovnik obdrzi dalsi
pisemné materidly a uUstni informace a to jak od pracovnikid personalniho oddéleni,
tak od budouciho pfimého nadiizeného. Jako tfeti bod je doporuovano, ze v obdobi mezi
podepsanim pracovni smlouvy a nastupem pracovnika, aby piimy nadfizeny navazal
a udrzoval kontakt s novym zaméstnancem a poskytoval dalsi informace. Ctvrty bod popisuje
den nastupu, kdy je zaméstnanci nutno sdé€lit jeho prava a povinnosti, predpisy tykajici
se bezpeCnosti prace a ochrany zdravi pifi préaci, informace o socidlné hygienickych
podminkach zaméstnani a seznamit zaméstnance s dalsimi zaméstnanci v kolektivu a jeho
pracovistem. Paty bod pojedndva o prvnim pracovnim tydnu nového zaméstnance.
V této dob€ by m¢l nadfizeny se zaméstnancem komunikovat. Pracovnik by se ucit svoji praci
a zaclenovat do skupiny jiz existujictho pracovniho tymu. V Sestém bodé&, ktery odpovida
druhému pracovnimu tydnu, autor tvrdi, ze zaméstnanec jiz zacina plnit vSechny své bézné
povinnosti. Doporucuje, aby se zaméstnancem bylo prodiskutovano téma jeho adaptace
ve spolecnosti a to jak nadfizenym, tak personalnim utvarem. Sedmy bod vystihuje obdobi
tietiho a ¢tvrtého tydne zaméstnance v podniku. V této dob¢ je zaméstnanci mozno nabidnout

rizna Skoleni tykajicich se naptiklad norem chovani v organizaci ¢i zaméstnaneckych vyhod.
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Je nutné wudrZzovat kontakt s bezprosttednim nadiizenym a persondlnim Utvarem,
ktery s danym zaméstnancem promluvi o priitbéhu jeho adaptace alespoii jednou tydné. Osmy
bod popisuje obdobi od druhého do patého mésice v zaméstnani. V tomto obdobi
jsou zaméstnanci ukladany postupné vSechny ukoly vyzadované na konkrétni pracovni pozici.
Setkani s bezprostiednim nadiizenym by se mélo konat jednou za dva tydny a mélo by fesit
vyhodnocovani priabéhu adaptace a feSeni pfipadnych problémi. Zaméstnanec v této dobé
absolvuje nékolik dalSich Skoleni, napifiklad o produktivité, technologii ¢i pracovnich
vztazich. V poslednim devatém bodé¢ autor uvadi, ze po Sesti mésicich tento adaptacni proces
kon¢i a zaméstnanec je plnohodnotnym pracovnikem. Je potieba, aby se ohodnotil
jeho pracovni vykon, a projednavaji se dalsi plany jeho rozvoje v organizaci a to po strance

persondlni a socidlni.

4.7 Faktory ovliviiujici adaptaéni proces

Existuje mnoho faktorti, které pozitivné ¢i negativn€é mohou ovliviiovat proces adaptace
nového zaméstnance v podniku. Rymes (1985) tyto faktory déli na faktory objektivni
a subjektivni. Objektivni faktory vysvétluje jako faktory, které se tykaji vnéjSich podminek

a subjektivni faktory jsou Cist¢ jen podminky vnitini.

Mezi vnéjsi (objektivni) faktory autor fadi:

podminky na pracoviSti, coZz muze zahrnovat vlastnosti konkrétniho pracoviste,

jako je napftiklad hluk, kvalita osvétleni ¢i klimatické podminky,

- socialni vybavenost pracovisté, jako je naptiklad toaleta, Satny, sprchy, aj.,

- technické vybaveni pracovisté, které zahrnuje vybaveni pracovisté a zaméstnavatelem
poskytnuté informacni technologie,

- organizaci prace, jako jsou napiiklad organiza¢ni smérnice, normy, aj.,

- zpusob fizeni, které se muze zabyvat napiiklad osobnosti vedouciho pracovnika
a stylem jeho vedeni,

- socialni  klima  vpracovnim  kolektivu,  jakozto  mezilidské  vztahy

mezi spolupracovniky,

- mimopracovni vlivy, do kterych patii osobni zivot pracovnika.
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Do vnitinich (subjektivnich) faktora spadaji:

odborna ptipravenost, ktera zahrnuje teoretické a praktické védomosti a zkuSenosti

a odbornou kvalifikaci zaméstnance,

- osobni vyhranénost, coz je charakterova zalezitost zaméstnance, ktera zajiStuje,
aby zaméstnanec zvladnul jeho pracovni ukoly,

- vykonova pfipravenost, ¢imz jsou napiiklad fyzickd zdatnost, osobni zvyky
¢i neuropsychicka odolnost,

- hodnotova orientace, coz je stav, kdy pro zaméstnance ma jeho prace vysoky vyznam,

- motivace, coz jsou hybné vnitini sily, které ovliviiuji pracovnika pifi pracovnim

vykonu a ovliviiuji jeho myslent,

- postoje, které zahrnuji vztah zaméstnance k praci (Rymes, 1985).

4.8 Cinnost vedoucich pracovnikii a personalniho utvaru

Koubek (2003) ve své knize sdéluje, Ze rozhodujici podil na adaptaci novych zaméstnancii
maji jejich pfimi nadfizeni, kterym jsou ndpomocni spolupracovnici nového zaméstnance.
Nadfizeny ma za ukol fidit a kontrolovat utvarovou adaptaci i adaptaci na pracovni misto.
Je napomocen pii feSeni obvyklych problémi adaptace a vyhodnocuje jeji pribeh. Personalni
utvar se zabyva vypracovanim koncepce adaptace, jejim obsahem a Casovym pldnem,
coz zpravidla zahrnuje vSechna pracovni mista daného podniku. Dale se také zaméiuje
na vytvaieni pisemnych materiali slouzicich k adaptaci a na cinnosti adaptace se podileji
zejména V prvotnich fazich adaptace. Persondlni Utvar se orientuje spiSe na adaptaci celo-
organizac¢ni, koordinuje a fidi ji. Je nezbytn€ nutné, aby po celou dobu adaptace zaméstnance
1 vyhodnocovani efektivnosti adaptace byla mezi bezprostfednim nadfizenym a personalnim
odd¢€lenim Uzk4 spoluprace. Nacerpané zkuSenosti pak mohou poslouzit pii vytvareni dalSich

programt adaptace zaméstnancul.

4.9 Vyhodnoceni procesu adaptace

Dvotékova (2007) zmituje, Ze vysledkem adaptacniho procesu je adaptovanost pracovnika,
kterou muzeme sledovat pomoci odvedenych vysledkti prace z hlediska kvantity i kvality,
dale pak zaclenéni se pracovnika do socialnich vztaht ve skupiné, kde se sleduje tymova
spoluprace nového zaméstnance se svymi kolegy. Adaptovanost pracovnika hodnoti
bezprosttedni nadfizeny, poptipadé¢ vedouci organizace, patron nebo kolegové. Jejich
hodnoceni mize doplnit i adaptovany zaméstnanec, ktery muze sviyj thel pohledu na adaptaci.

Hodnoceni adaptovanosti zameéstnance vyjadiuje integraci pracovnika do tymu,
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jeho spokojenost s praci a zaclenéni do systému organiza¢ni jednotky. Personalni oddéleni

pak muze té€zit z té€chto informaci a zdokonalovat tak programy orientace.

Provaznik (2002) zase tvrdi, ze je mozné pouzit dvé kritéria pfi hodnoceni celkové adaptace

pracovnika a to:

- subjektivni, které popisuje zejména vztah zaméstnance k praci a podniku,
jeho pracovni cile v organizaci, jeho vztah ke koleglim a ochotu spolupracovat s nimi,
vztah K jeho nadfizenému a profesni sebedivéru,

- objektivni, které znazornuji pracovni nasazeni zameéstnance, rozsah jeho pracovni

ochoty, kvalitu a kvantitu odvedené prace a jeho vyznam v ramci pracovni skupiny.

(Provaznik, 2002)
410 Psychologicka smlouva

4.10.1 Definice psychologické smlouvy

(Armstrong, 2015) tika, Ze psychologicka smlouva je systém nepsanych piesvédceni. Jedna
se o akce, o kterych je zaméstnanec presvédcen, Ze jsou od néj ocekavany a reakce,

které zaméstnanec ocekava jako odezvu od svého zaméstnavatele a naopak.

Armstrong svoji definici dale rozvadi nazory Guesta, ktery tvrdi, Ze psychologicka smlouva
souvisi s tim, Ze ucastnici zamé&stnaneckého poméru, tzn. organizace a jedinec si uvédomuji

jejich zavazky a sliby, plynouci z tohoto pracovniho poméru. (Guest in Armstrong, 2015)

4.10.2 Vyznam psychologické smlouvy

Vyznam psychologické smlouvy neni zanedbatelny a tento fenomén nadale roste. Dilezité
je, aby zaméstnanec i organizace mély jasn¢ stanovend ocekavani. (Armstrong, 2015) tvrdi,
7Ze na obou strandch pracovniho poméru mohou byt ocekéavani, kterd nebyla vyslovena,
a z téchto divodi mulZe nastat situace, kdy jedna ze stran bude nespokojena a zklamana.
Témto zklamanim se dd predchdzet a zmirnovat je, kdyZz ocekavani budou fizena.
Management spolecnosti by si tedy mél ujasiiovat, jaké vize ma o tom, jaké schopnosti
a dovednosti by méli zaméstnanci mit, jaké jsou pozadavky na jejich vykon a jaké hodnoty

by méli zastavat.
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4.10.3 Problémy psychologické smlouvy

(Armstrong, 2015) nejvétsi problém psychologickych smluv vidi na strané nejistoty
zaméstnancll 1 zaméstnavatelli. Pracovnik si ne vzdy byva jisty, co od né organizace
pozaduji, ¢i jak svoji praci podniku pomoci. Na stran¢ druhé organizace tapou v tom,
co vlastné od svych zaméstnancii ocekavaji. Jelikoz koncept psychologické smlouvy
neni pisemné vyjadfen, Casto se stava, ze vytvareni psychologické smlouvy nevznikne

planovanou cestou a jeji diisledky nemtzeme piedvidat.

V mnohych ptipadech se také stava, ze organizace neplni o¢ekdvani zaméstnancti plynouci
Z psychologické smlouvy, coz zameéstnanci vnimaji velmi negativné. Tato nesplnéna
o¢ekavani jim mohou v kone¢ném piipade i dat impuls k ukonéeni dosavadniho pracovniho
pomeéru, proto je vyhodné vzajemna ocekdvani obou subjekti pfedem vydefinovat a oteviené
o nich diskutovat a dosdhnout vzijemné shody, coz by mélo napomoci spokojenosti
na obou strandch pracovnépravniho vztahu. Psychologickd smlouva vSak neni stalou,
jelikoz ocekavani a pozadavky zaméstnanci i organizaci se méni a vyvijeji. Pro vytvoieni
shody mezi subjekty psychologické smlouvy je doporucena oteviena komunikace (Branham,
2009). Mnohdy dochézi i k situacim, kdy zaméstnanec ukonéi pracovni pomér, z divodu
perspektivngj$i nabidky jiného podniku. V novém zaméstndni vSak zjisti, Ze si praci
Vv jiné organizaci nadhodnotil a jeho ofekavani nejsou uspokojena. (Branham, 2004) tento

jev nazyva jako tzv. Syndrom zelenéjSich pastvin.

4.11 Stabilizace zaméstnancu

Odchody zaméstnanci 7z organizaci jsou vysoce ndkladnou zdleZitosti a mohou
s sebou pfinaset problematické situace. Je proto nutné je sledovat, méfit a kvantitativné
vyjadiovat ndklady z nich plynouci k mozné predikci budouci ztraty, poptipad¢ ur¢it mozné
pfi¢iny odchodi pracovnikd z podniku. Dal$im postupem je plan feSeni problému,
které jsou divodem odchodt pracovnikti s cilem snizit celkové naklady. (Armstrong, 2015)

Odchody zaméstnanctli, zejména téch klicovych mohou zapficinit negativni dopad na chod
podniku a jeho hospodareni. (Armstrong, 2015) tvrdi, ze udrzet si talentované lidi vyzaduje

velké Usili. Je nutné tyto zaméstnance motivovat, aby bylo Vjejich zajmu podilet

se na uspéchu podniku a déle je nutné jejich pfinos nalezité ocenit.

., Strategie stabilizace zaméstnancut bere v uvahu problémy, se kterymi se organizace potyka,

a stanovuje cesty, jak tyto problémy resit. *“ (Capelli in Armstrong, 2015, s. 305)
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Dle Armstronga (2015) jsou faktory ovliviiujicimi stabilizaci zaméstnanci pro jednotlivé
pracovniky odlisné. Tyto odliSnosti mezi zaméstnanci zndzorfiuje na preferencich
zam&stnancll v odlisném v€ku. Zatim co zaméstnanci v pocatecni fazi kariéry,
tj. ve veku do triceti let vidi jako nejvétsi perspektivu v podobé kariéry a kariérniho postupu,
zaméstnanci ve véku od 31 do 50 let véku neboli stfedni fazi kariéry, vnimaji
Pro zaméstnance, ktefi se nachazeji v pozdni fazi kariéry, tj. zaméstnance star$i 50 let

je klicovou preferenci hlavné jistota v zaméstnani.
Mira odchodti pracovnikli z organizace lze vyjadfit naptiklad:

1) Mirou odchodl zaméstnanci, kterou vyjadiime jako zlomek, kde v Citateli je pocet
zameéstnanct, kteti béhem urcitého obdobi z organizace odesli ku primérnému poctu
zaméstnancl organizace v tomtéz obdobi, tento zlomek vyndsobime stem.

2) Indexem stability, ktery vy¢islime podilem poétu lidi s jednim a vice roky zaméstnani
Vv organizaci ku poctu lidi zaméstnanych pfed rokem. Tento podil rovnéz vynasobime

stem. (Armstrong, 2015)

4.12 Shrnuti teoretické Casti

V teoretické Casti jsme se zabyvali zejména vysvétlenim vyznamu persondlnich praci,
nadefinovanim odbornych pojmi orientace a adaptace. Dale byly vysvétleny jednotlivé
discipliny spojené s procesy orientace a adaptace zaméstnancl, a to fizeni adaptacniho
procesu, adaptacni plan, ¢innosti vedoucich pracovnikl a personalniho utvaru, vyhodnoceni
procesu adaptace, psychologicka smlouva a stabilizace zaméstnanci. Dale byly nadefinovany
jednotlivé pojmy s procesem adaptace souvisejici jakozto cil adaptacniho procesu, subjekty

a objekty fizeni adaptac¢niho procesu a faktory ovlivitujici adaptacni proces.

4

Nabyté zkuSenosti a védomosti budou nasledné vyuZzity v praktické €asti pfi analyze téchto

procesti ve vybrané spole¢nosti.
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Prakticka c¢ast

5 Charakteristika spole¢nosti

5.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Tabulka 1: Zakladni informace o spolecnosti

Obchodni jméno spole¢nosti

Sony DADC Czech Republic

Pravni forma podnikani

Spolecnost s rucenim omezenym

ZalozZeni spole¢nosti

8. dubna 2010

Zapis do obchodniho rejstiiku

13.5. 2010

Piedmét podnikani

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené

v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zéakona,

zejména obory Cinnosti:

- Vyroba, rozmnozovani, distribuce,
prodej, prondjem zvukovych a
zvukové obrazovych ziznaml a

vyroba nenahranych nosi¢ti udaji
zaznamul;

Velkoobchod a maloobchod;
Skladovéni, baleni zbozi, manipulace
technické Cinnosti

snakladem a

V dopravé.

Sidlo spolecnosti

Dobrtanska 545,

332 09 STENOVICE

Zakladni kapital

31.313.000,- K¢

Jediny spolec¢nik spole¢nosti

Sony DADC Austria AG
Sonystrasse 20

5081 SALZBURG — ANIF

Rakouska republika

25




Organy spolecnosti

Dva jednatelé

Valna hromada

Werner Gangl

Franz Lesiw

Jednatelé )
Russel David Taylor
Dietmar Tanzer
Uéetni obdobi Od 1. dubna do 31. bfezna

Rezervni fond

Z Cistého zisku

Prvni rok 10 % z ¢istého zisku, ne
vSak vice nez 5% zhodnoty
zékladniho kapitalu

Dalsi roky nejméné 5 % z Cistého
zisku do doby, nez rezervni fond
dosdhne hodnoty 10 % zadkladniho
kapitalu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zakladatelské listiny spolec¢nosti, 2017

Sony DADC Czech Republic je soucasti skupiny korporaci nazyvanou Sony DADC Group

Companies, ktera ma své zastupce po celém svéte.

V Americe se jedné o spolecnosti:

- Sony DADC US Inc. a

- Sony DADC Brasil Industria, Comercio e Distribuicao Video-Fonografica Ltda.

Evropa a Asie zahrnuje spolecnosti:

- Sony DADC Austria GmbH,

- Sony DADC UK Ltd.,

- Sony DADC Germany GmbH,

- Sony DADC Iberia S.L.,

- Sony DADC France S.A.S,,

- Sony DADC ltalia S.r.l.,

- Entertainment Network Scandinavia AB,
- Sony DADC Czech Republic s.r.o.
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- 000 Sony DADC Russia

- Sony DADC Hong Kong Ltd.

- Sony DADC China Co., Ltd.

- Shanghai Epic Music Manufacturing Operations*

- Sony DADC Manufacturing India Private Limited a
- Sony DADC Australia Pty Ltd.

*SpoleCnost  Castené  provozovana  spole¢nosti ~ Sony  DADC  Corporation.

(www.sonydadc.com, 2017)

Spole¢nost se v roce 2016 podiidila zdkonu o obchodnich korporacich.

5.2 Organizadni struktura spole¢nosti

Obrazek 2: Organizacni struktura spole¢nosti

Sony DADC Czech
Republic, s. r. o.

-
1 1
Franz Lesiw
;Ae/s;-tr:r (’Er;:’r:)gl feditel Centra sdilenych
Vyroby sluzeb
e e
Glinther Pfeifenberger Martin Wojdyla Petr Jahoda Magdalena Vroblova Vladimir Kovar
vedouci vyroby - vedouci vyroby - strojni vedouci oddéleni vedouci persondlniho vedouci centra
standardni baleni baleni logistiky a returns oddéleni sdilenych sluzeb

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroéni zpravy spole¢nosti, 2017

5.3 Vnéjsi, vnitini prostiedi organizace

5.3.1 Makrookoli

(Tausl Prochazkova, 2014) do makroprostiedi fadi vlivy kulturné-historické, etické,

technologické, ekologické, socialni, geograficke, politické, pravni a ekonomické.

- Kulturné historické faktory — Spolecnost Sony DADC zaméstnava témér vSechny

socialni vrstvy obyvatelstva. Stejn¢ vSak jako v kazdé organizaci, vyjma podnikt
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zaméiujici se vyluéné na sluzby, je nejcastéjsi pozici ve spolecnosti post délnika. Dale
je vSeobecné znamym faktem, ktery mizeme vyCist i ze statistik, ze plzenisky kraj
se mize chlubit vzd&lanosti obyvatelstva. Konkrétné se plzeisky kraj umistil v Ceské
republice na 4. postu ze vSech 14 kraja. To pro spole¢nost mize znamenat znacnou
konkurencni vyhodu, jelikoz vzdélanost jejich zaméstnanct hraje vyznamnou roli
Vv uspésném plnéni zakazek a kvalitnimu vykonu prace, coz déla dobré jméno
spolecnosti. Tato skutec¢nost dovoluje, ze centrum sdilenych sluzeb Sony DADC
V Plzni obstarava zékaznicky servis pro celou Evropu. Jeho zaméstnanci denné
komunikuji s Klienty celkem v osmi jazycich a zajistuji pro né sluzby v podobé
objednavek, reklamaci, financi, ucetnictvi, obchodniho a zdkaznického servisu
¢i vyvoji aplikaci, aj. (czso.cz, 2017, sonydadc.jobs.cz, 2017)

Etické faktory — Samoziejmé¢ 1 v oblastech etiky ma spolecnost velmi striktné
stanovend pravidla. Zaméstnanci jsou poucovani o tradicich, zvycich a pravidlech,
kterymi se musi fidit. SpoleCnost méa pro tyto ucely vlastni eticky kodex,
ktery zahrnuje vSeobecné podminky dodrzovani zakont, feSeni konfliktt, ochranu
zivotniho prostfedi, stiet z4jma, vztahy na pracovisti, rasismus, haraseni, aj. (interni
materialy spole¢nosti, 2017)

Technologické faktory — Stejné jako jiné spolecnosti v dneSnim konkurenénim
prostiedi 1 spolecnost Sony musi investovat nemalé prostiedky do novych technologii
a inovaci produktl, pro udrZeni své stavajici pozice na trhu ¢i zvySeni dosavadniho
podilu na trhu. Spole¢nost je prikopnikem v oblasti technologii, je nutno zminit
napiiklad Blu-ray disc technologii, na které se spole¢nost vyznamné podilela, dale pak
jisté¢ konzoli Playstation, chytré hodinky SmartWatch, a jiné. (interni materialy
spole¢nosti, 2017)

Ekologické faktory — Spole¢nost sama sebe fadi mezi skupinu zodpovédnych
podnikatelli a vefejné prohlaSuje, Ze si stoji za tim, Ze ochrana zivotniho prostfedi
je jednim z hlavnich ukold, kterymi se vSichni jednotlivei musi zabyvat. Spole¢nost
se neustale snazi hledat rovnovdhu mezi technologickymi potiebami lidstva
a piirodou. Svoje tvrzeni opird o certifikaci EMS ISO 14001. Zaméstnanci spole¢nosti
jsou peclivé proskolovani v tfech zakladnich ekologickych principech. Za prvé hlidani
dopadi na zivotni prostiedi, které je ve spolecnosti vazdno normou ISO 14001:2004,
ktera zahrnuje zejména environmentalni management, dochdzi tedy pak k usporam
energie, zneCiSténi vody a omezeni pouzivani chemikalii. Za druhé recyklace

a zvySovani vyuZitelnosti zdrojii, coZ zamezuje nadmérnému plytvani. Konkrétné 98%
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odpadu, ktery je odvazen ze spolecnosti, je nasledn¢ recyklovan pro dalsi pouziti,
jednd se zejména o materidly papirenské, difevo a plast. Poslednim tfetim bodem,
je kontrola materiald, snimiz spoleCnost pracuje. V podstaté to znamena,
ze spoleCnost dusledné kontroluje, aby zminéné materidly neobsahovaly Skodlivé
latky, které maji Spatny dopad na zivotni prostiedi. (sonydadc.jobs.cz, 2017)

Socidlni faktory - Spolecnost se v oblasti pracovnépravnich vztahd tidi zadkonem
danymi ptedpisy. Pii dnesni situaci na trhu prace si je organizace védoma hodnoty
jejich zaméstnancti a o jejich spokojenost se snazi usilovné bojovat. Jako benefity
poskytuje svym zaméstnanctim napiiklad firemni stravovani, soukromou autobusovou
dopravu do prace, tfinacty plat ¢i teambuildingové akce jako je napiiklad vanocni
vecirek nebo ,,Family day*, coz je akce, které se ucastni zaméstnanci s jejich rodinami
a muzou vyuZzit bohatého sportovniho i1 kulturniho programu. (interni materidly
spolecnosti, 2017)

Geografické faktory — Sidlo spole¢nosti je ve Sténovicich, coz znamena v blizkosti
dalnice D5 a mésta Plzné. Distance od dalnice je pro spolecnost kli¢ovou vyhodou,
diky niz mize promptné¢ a efektivné provadeét logistické procesy a spolupracovat
tak nejen se zdkazniky, ale 1 vSemi partnerskymi spolecnosti napti¢ Evropou. (interni
dokumenty spolecnosti, 2017)

Politicko-pravni faktory - Spole¢nost se ostatné jako jiné podniky musi fidit ceskou
legislativou. Jedna se zejména o Zékon o obchodnich korporacich €. 90/2012 Sb.,
Novy obcansky zakonik ¢. 89/2012 Sb., Zakon o dani z ptfidané hodnoty ¢. 235/2004
Sb., Zakon o ucetnictvi ¢. 563/1991 Sb., aj. Neméné dulezité pro spolecnost je,
ze je situovdna v Evropské unii, coz ji davd mnoho vyhod v obchodovéni v ramci
jednotného trhu Evropské unie. V posledni dobé vSak spolecnost fesi otdzku odchodu
Velké Britanie z Evropské unie, coz by pro spolecnost mohlo znamenat znacny
problém, jelikoZ ma sama jednu ze svych pobocek situovanou ve spojeném kralovstvi.
Jednou z moznych alternativ, ktera se v posledni dobé nabizi, je rozsifeni obchodu
na tizemi Ceské republiky, coZ zahrnuje vystavbu nové poboc¢ky nedaleko Plzné v obci
Uherce. (interni dokumenty spoleénosti, 2017)

Ekonomické faktory - Ceskd ekonomika v souasné dobé vykazuje pozitivni
vysledky. Soukromd spotieba domdci poptavky roste, coz se odrazi ve vysSich
pfijmech domacnosti za téméf zanedbatelné miry inflace. Tento fakt

je pro spole¢nost velmi ptiznivy, jelikoz se spole¢nost zabyva zejména zabavnim
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prumyslem a v soucasné dob¢, kdy je trh naklonén, to pro spole¢nost zna¢i mozné

zvySeni poptavky po zabavnim pramyslu. (czso.cz, 2017)

5.3.2 Mezookoli

Do mezoprostiedi autorka fadi zdkazniky, konkurenci, substituty, dodavatele a distribuci.

(Tausl Prochazkova, 2014)

Zakaznici — Mezi nejbliz§i a nejstalejSi zékazniky z oblasti virtudlni zébavy
jsou zejména spolecnosti Ubisoft Entertainment, coz je spolecnost, kterd vytvaii
virtudlni realitu v podobé¢ her, které pod spole¢nosti Sony DADC vydava na zaftizeni,
jako jsou samoziejmé& osobni pocitace, dale pak konzole PlayStation Vita, PlayStation
2, PlayStation 3, PlayStation 4 a PSP. Dal§im dlouhodobym zakaznikem je produkéni
spole¢nost StudioCanal, dale pak Paramount Pictures Corporation. (interni dokumenty

spolecnosti, 2017)

Konkurence — Mezi konkurenty spole¢nosti v oblasti hernich konzoli patii zejména
spole¢nosti Microsoft se svym Xboxem. Mezi konkurenty v oblastech vydavani hudby
a filmi mizeme fadit zejména spole¢nost Magic Box, ktera je také distributorem DVD
a Blue-Ray diskii. Své pobocky ma i na uzemi Ceské republiky a pod svym jménem
vydava napiiklad svétové znamé pohddky a filmy studia Walt Disney. (interni

dokumenty spolecnosti, 2017)

Substituty — V oblasti moznosti dneSni zabavy muzeme vypsat stovky aZ tisice
Vv oblasti virtualni reality herni konzoli Xbox, Wii a osobni pocitace. Co se tyce oblasti
filmu a hudby, nejvétsim fenoménem dnesni doby, ktery mulze spolecnost ohrozit,
je online sledovani a poslouchani hudby, stejné tak jako piratské stahovani zabavy
Z internetu. [ pfes poruseni zakonli je tato cCinnost stdle rozsdhlejsi, proto
by spole¢nosti mély diikladné hlidat nepovolené aktivity na internetu a ve svém zajmu

chranit sva dusevni prava a vlastnictvi. (interni dokumenty spole¢nosti, 2017)

Dodavatelé — jak jiz bylo zminéno vyse, spole¢nost je skupiny korporaci Sony DADC
Group Companies, kterd ma své zastupce po celém svété. Mezi spoleCnostmi existuje
uzké spoluprace, tudiZ jsou jedna pro druhou nejbliZz§im dodavatelem 1 odbératelem.

(interni dokumenty spolec¢nosti, 2017)
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- Distribuce — Vseobecné se marketingové a distribuéni faktory posuzuji podle
marketingového mixu, znamého téz jako 4 P (product - produkt, price - cena, place -

distribuce, promotion — marketingova komunikace).

e V oblasti produktil je spolecnost lidrem na svétovych trzich, jeji produkty jsou

inovativni, moderni a kvalitni.

e (Ceny jsou pfizplisobené situaci na trhu a odpovidaji kvalitdm prodévanych
produkti, nicméné je mozné, jako konkurenci vnimat tzv. defenzivni imitatory,
kteti prodavaji své produkty za cenu niz$i, nez spolecnost. Tuto moznost
jim dava vyhoda, ze nemuseli vynakladdat prostiedky na vyzkum a vyvoj

novych technologii.

e Distribuce spolecnosti je rozvétvena do celého svéta. Dalsi vyhodou je,
ze mnozstvi a situovanost jejich pobocCek piispiva k prodeji napfi¢ celym

svétem.

e Co se propagace tyce, jméno Sony je populdrni ve vSech koutech svéta diky
jejich inovatorstvi a pokrocich v technologiich. Spole¢nost se vSak snazi
zviditelnit nejen jako dobry vyrobce a dodavatel produkti a sluzeb,
ale také jako odpovédny podnikatel, ktery si hledi Zivotniho prostiedi, aj.

(interni dokumenty spolecnosti, 2017)

5.3.3 Mikrookoli

Do oblasti mikrookoli fadi autorka vlastni zdroje podniku, coz mizeme chapat jako napiiklad
faktory v oblasti védy, technologii, marketingu, dale faktory finan¢ni a rozpoctové. (Tausl

Prochazkova, 2014)

Védecky a technicky rozvej — Jak jiz bylo zminéno, spolecnost Sony investuje nemalé
prostiedky do védeckého a technického rozvoje k posileni své konkurenceschopnosti. Kdyz
se poohlédneme do minulosti spolecnosti a jejiho inovatorstvi, oznacila bych spolecnost spise
za ofenzivniho inovatora, coz lze soudit diky pfispévkim svétu modernich technologii
vV podobé inovaci jako je naptiklad VHS, CD na které se podilela spolecné se spolecnosti

Philips, DVD ¢i Blu-ray disc technologii €1 herni konzoli Playstation.
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- Faktory finanéni a rozpocltové — Faktory finan¢ni a rozpocCtové charakterizuji
finan¢ni stabilitu podniku. Podrobnéji budou rozebrany v kapitole ,,Ekonomické

vysledky*.

5.4 Ekonomické vysledky

Tabulka 2: Vybrané polozky z rozvahy a vykazu zisku a ztraty spole¢nosti za obdobi
1. 4. 2015 - 31. 3. 2016 (v celych tisicich K¢)

Vybrané polozky z rozvahy a vykazu zisku a ztraty spolecnosti za obdobi Castka v tis. K&

1. 4.2015-31. 3. 2016

Vysledek hospodareni pred zdanénim 3708
Vysledek hospodareni po zdanéni 634
Celkova aktiva 322 421
Vlastni kapital 117 326
Trzby 696 468

Zdroj: vlastni zpracovani dle justice.cz, 2017

5.4.1 ROA (Return on Assets) — Ukazatel rentability aktiv

Tento ukazatel je uznavdm jako hlavni meéfitko rentability vSech zdroji, které byly
investovany do podnikéni. K vypoctu se pouziva EBIT, neboli zisk pfed troky a zdanénim.
Tento ukazatel méti rentabilitu bez vlivu dané z ptijmu. Dle literatury je doporuc¢ena hodnota

tohoto ukazatele alespoil 8%. (is.vsfs.cz, 2016)
Vzorec: Zisk pied iiroky a zdanénim / Aktiva

Vypocet: 3708 /322 421 = 1,15%

Z vypocteného nam vyplyva, Ze spolecnost vlozené zdroje do podnikani nezhodnocuje do
takové vysSe, jako radi literatura. Dosahuje zhodnoceni aktiv v hodnoté pouhych 1,15%. I pfes
to, Ze spolecnost dosahuje vykonli ve vySi 696 468 tis. K¢&., jeji vysledek hospodareni
dosahuje pouze vyse 3 708 tis. KC., coz je pivodcem tohoto nizkého zhodnoceni. Samotné
vykony spole¢nosti nejvice ovlivnila spotfeba sluzeb, ktera Cinila 342 481 tis. K& Dalsim
vysokym ndkladem, ktery ovlivnil vysledek hospodafeni, byly osobni naklady zahrnujici

mzdu, socialni a zdravotni pojisténi ve vysi 244 108 tis. K¢.
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5.4.2 ROE (Return on Equity) — Ukazatel rentability viastniho kapitdlu

Jednd se o pomér vysledku hospodateni k vlastnimu kapitalu, diky némuz mizeme zjistit,
kolik korun zisku pfipadd na jednu korunu vlastniho kapitdlu. U tohoto ukazatele bychom

dle literatury méli shledat vysledek alespon 10%. (inboox.cz, 2016)
Vzorec: Zisk po zdanéni / Vlastni kapital
Vypocet: 634 / 117 326= 0,57%

Z vypocteného lze odvodit, stejn¢ jako u ukazatele ROA, Ze spolecnost nedosahuje
dostate¢ného poméru mezi vysledkem hospodateni a vlastnim kapitalem. Tento vysledek, jak
jiz bylo zminéno, je zplsoben vysokymi osobnimi ndklady a ndklady za sluzby. V cele
naklad za sluzby stoji bezpochyby uplaty za externi kamionovou dopravu a naklady na
pracovni agentury, které do zna¢né miry snizuji celkovy vysledek hospodatreni spolec¢nosti.
Faktor, ktery vSak ovlivnil hospodarsky vysledek nejvice, bylo st€hovani rakouského provozu
vyroby v pribéhu lofiského roku na tizemi Ceské republiky, které s sebou neslo vysoké
vedlejsi naklady, jelikoz bylo nutno nejen prestéhovani kompletacnich stroju, tak i Uprava
dosavadni pobocky skladu a vyroby v Ceské republice. Kviili témto skute¢nostem mohou byt

vysledky vypoctenych ukazatelt zna¢né ovlivnény.

5.4.3 ROS (Return on Sales) — Ukazatel rentability trieb

Tento ukazatel ndm napovid4, jaky pomér ma vysledek hospodafeni z celkovych trzeb.
De facto ukazuje, kolik korun zisku pfipadd na jednu korunu trZeb. Literatura udava,

7e hodnota tohoto ukazatele by méla byt minimalné 10%. (inboox.cz, 2016)

Vzorec: Zisk po zdanéni/trzby

Vypodet: 634 / 696 468 = 0,09 %

Z vypoctu mizeme vyvodit, Ze ani celkové trzby spolecnost nezhodnocuje efektivné.
Nepomeér mezi vysi vykonil a vysi trzeb dosahuje markantni vyse. Jak jiz bylo zminéno, vysSe
vysledku hospodaieni spolecnosti je ovlivnéna zejména nadmérnymi naklady na sluzby, které
vyrazné snizuji vysledek hospodafeni podniku. Tyto skutecnosti, jak jiz bylo uvedeno, jsou

zptsobeny hlavné stéhovanim rakouského provozu vyroby na uzemi Ceské republiky.
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5.5 Cile pro nejblizsi obdobi

Spole¢nost ma stanovené priority do budoucich let v riznych smérech a podobach. Prvnim
Z jejich ciltl je zejména neustalé rozsitovani vyroby na tzemi Ceské republiky, pro splnéni
téchto plant realizuje jiz v soucasné dob¢ kroky v podobé vystavby nového logistického
centra pobliz mésta Plzné, konkrétng v obci Uherce. Daldim jejim dlouhodobym zamérem
je ziskévani, udrzovani a rozvijeni kvalitni pracovni sily, kterd ma znacny podil
na podnikovych uspéSich. Nemén¢ dilezitym tmyslem spolec¢nosti je byt zodpovédnym

podnikatelem a vS§emoznymi zplsoby se podilet na zlepSeni zivotniho prostiedi.
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6 Analyza procesu orientace a adaptace ve spole¢nosti Sony

DADC Czech Repubilic, s.r.o.

Pro splnéni cile bakalaiské prace je zapotiebi provést analyzu podniku. Oblasti zaméteni bude
zejména proces orientace a adaptace zaméstnancli ve spole¢nosti Sony DADC Czech

Republic, s.r.o.

Spole¢nost Sony DADC realizuje persondlni Cinnosti spojené s fizenim lidskych zdroji

vvvvvv

Z pole pracovnich agentur, s kterymi spolecnost spolupracuje, jsou ADECCO, spol. s.r.o.,

Grafton Recruitment, s.r.o., LEPSI PRACE, s.r.0. a ManpowerGroup, S.r.0.

Kli¢ovou ¢asti prace bude analyza stavajicich personalnich ¢innosti, zaméfenych na orientaci

a adaptaci nov¢ nastupujicich zaméstnanci do spolecnosti.

Cilem bakalarské prace je vyhodnotit, zda je dosavadni orientacni a adaptacni proces

ve spolec¢nosti Sony DADC je odpovidajici a zarovenn vhodny pro potfeby organizace.

Setfeni bude realizovano ve spole¢nosti Sony DADC v &asovém intervalu od ledna
do poloviny dubna roku 2017. Spolecnost na zlepSovani orientacniho a adaptacniho procesu

vSak pracuje jiz od kvétna 2016.
Cilovou skupinou pro vyzkum orientacniho a adaptacniho procesu budou:

- nove nastoupivsi zaméstnanci,

- stavajici zamé&stnanci,
ktefi budou nasledné selektovani dle jejich pracovnich pozic ¢i pfislusenstvi k organizaci
konkrétnéji do skupin:

- délnici (operatofi, skladnici, ptipravafi, apod.),

- THP pracovnici.
Dale pak dle jejich ptisluSnosti k organizaci:

- kmenovi zaméstnanci,

- agenturni zaméstnanci.
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Pro splnéni ucelu celého Setfeni je zapotiebi zodpoveédet nasledujici otazky:

1. Jaké ma spolenost pozadavky a potieby v oblasti orientace a adaptace jejich
pracovnika?

2. Jaké ocekavani a pozadavky v procesu orientace a adaptace zastdvaji soucasni
zamestnanci?

3. Jak lze zlepsit dosavadni proces orientace a adaptace?
Vyzkum bude provadén kvalitativnimi metodami, konkrétné:

- pozorovanim,

dotazovanim,
- analyzou nyné¢jsiho stavu lidského kapitalu

- apomoci podnikové dokumentace.

6.1 Analyza spolecnosti v oblastech procesu orientace a adaptace zaméstnanci

Proces orientace a adaptace zaméstnancti do podniku pod sebou nese velké mnozstvi ¢innosti
a nutnosti, kterymi se podnik musi fidit a které jsou nezbytn¢ nutné k navazani pracovné
pravniho vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Do tohoto procesu muzeme fadit
naptiklad 1 proces naboru a vybéru nové nastupujictho zaméstnance do spolec¢nosti,
coz je akce, kterou je cely proces orientace zaméstnance ve spole¢nosti zahdjen. Po tomto
procesu nasleduje samotny nastup zaméstnance do spolecnosti. Dulezitou casti,
kterd ma vliv na spokojenost zaméstnanct v pracovnim Zivoté zastava i to, co samotna firma
nabizi, proto se dale budu zabyvat systémem benefitd poskytovanych spoleénosti. Casti,
na kterou se dale budeme sousttedit, bude i popis trainee programu, ktery spolecnost nabizi
absolventiim a studentiim vysokych S§kol. Dalsi ¢ast mé analyzy bude vénovana pracovnim
agenturam, jelikoz jsou pro spole¢nost vyznamnymi partnery a maji zna¢ny vliv na celkovy

proces orientace a adaptace pracovnika v podniku.
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6.1.1 Proces ndaboru a vybéru nové nastupujicich zaméstnancii do spolecnosti

Obrazek 3: Diagram procesu niaboru a vybéru nového zaméstnance
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(Zdroj: interni materidly spolecnosti)

Proces zacind tim, Ze liniovy manaZer piedd persondlnimu oddé€leni vyplnény, schvaleny
a podepsany formulaf Zadosti o vybérové fizeni a vyplnény pracovni profil ve standardnim
formatu, vcéetné¢ vySe a struktury mzdy. Vyplnéni formulaft provadi liniovy manaZer

ve spolupraci s persondlnim odd€lenim. (interni materialy spolecnosti, 2017)

Personalni oddéleni poté prochédzi databazi uchazeci o zaméstnani, oslovuje pracovni

trh metodou, ktera odpovidd obsazované pozici (napiiklad webové stranky spolecnosti,
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pracovni agentury, internetové servery, apod.) a oznamuje informaci interné. (interni

materialy spolec¢nosti, 2017)

Po selekei vhodnych Zivotopist probiha vybérové fizeni, zpravidla ve dvou kolech. Personélni
oddéleni vytfidi obdrzené zivotopisy, sjedndva osobni schiizky s potencidlnimi kandidaty,
popiipad¢ piipravi assessment centrum. Kandidati vygenerovani vtomto prvnim kole,
piedstavuje personalni oddéleni v druhém kole potencidlnimu nadfizenému. Finalni kandidat
je predstaven nadfizenému nadfizeného, u vysSich specialnich pozic je toto kole jesté

schvalovaci. (interni materidly spole¢nosti, 2017)

Pokud je volné misto obsazeno vybranym kandidatem, persondlni utvar pfipravi nabidku
prace, kterd obsahuje: nazev pozice, termin nastupu, vysi mzdy a jeji strukturu dle interniho
mzdového piepisu, dobu trvani pracovni smlouvy a dalSi informace nezbytné k néstupu.
Pokud neni volné misto obsazeno, personalni oddéleni ve spolupraci s liniovym manazerem
prehodnoti pouzité metody vybéru a cely proces se opakuje. (interni materialy spolec¢nosti,

2017)

Proces vybéru a pfijimani nové nastupujicich zaméstnancii ve spolecnosti je odlisny
dle rGznych kategorizaci zaméstnancti. Hlavni rozdily jsou patrné jiz mezi vybérem
kmenového zaméstnance nebo agenturniho zaméstnance. Zatim co vyb&rové fizeni
ve spolecnosti na posty kmenovych zaméstnancti, specialné THP pracovniki, probiha velmi
peclivé pod dohledem personalniho oddé€leni spole¢nosti, naptiklad pomoci assessment
center, vybérové fizeni na pozice délniki, jakoZzto napiiklad operatort strojii, skladnikd, atp.,
probiha zpravidla jiZ na piid€ pracovni agentury a spolecnost tuto starost zanechava vyhradné
na pracovnich agenturdch, s kterymi dlouhodobé kooperuje. (interni materiadly spole¢nosti,

2017)

Po piijeti zaméstnance pracovni agenturou je zaméstnanec piiveden a delegovan konkrétnimu
bezprostfednimu nadiizenému, ktery se zafidi, aby se zaméstnanec dobie orientoval
Vv prostorach organizace, a zajisti pro tohoto zaméstnance zauceni v jeho pracovni naplni.
I zauCovani je odlisné pro riizné skupiny zaméstnanct a to dle toho, na jakou pracovni pozici
maji byt zaucovani. Napiiklad v prostorach skladu jsou tito zaméstnanci zau¢ovani zpravidla
kolegy, vykonavajicimi stejnou ¢i obdobnou pracovni ¢innost, zatim coO Vv oddéleni vyroby
jsou operatofi stroji zaucovani specializovanou skolitelkou, kterd je ve spolecnosti vyhradné
pro potieby nové nastoupivsich zaméstnanct. Tato situace je znac¢né efektivni z diivodu toho,

7e zaméstnanci maji nepretrzité ptilezitost na cokoli se zeptat a maji 1 odborny dohled nad
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tim, zda je jejich prace vykonadvana spravnd. Skolitelkou je zaméstnankyné,
kterd tuto praci dlouhodobé sama vykonavala a navic jeji behaviordlni vlastnosti vykazuji
to, ze je velmi schopna spravnym zpisobem realizovat praci s lidmi. Skoleni operatori
probiha tak, Ze jsou zaméstnanci piedani odborné Skolitelce, ktera je provede organizaci,
vysvétli jim, kde naleznou vSechna dulezitd mista, jako jsou napiiklad Satny, umyvarny,
toalety, kantyna, kufarna, prostor vyhrazeny pro piti a jejich budouci pracovisté. Po tomto
uvodu se zaméstnanci seznamuji navzajem a posléze i s organizaci. Jsou jim sdélovany
zékladni informace, jako naptiklad ¢im se spole¢nost zabyva, s kym spolupracuje, a podobné.
Poté jsou zaméstnanci seznamovani sjejich pracovni naplni a  pozadavky,
které na n¢ zaméstnavatel bude klast. Celé Skoleni je rozloZzeno do péti pracovnich dnd,
ve kterych se zaméstnanci dozvi konkrétni pracovni ukoly, jako jsou napiiklad plany zakazek,
obsluha stroji, kontrola na vstupu, kontrola na vystupu a jiné potiebné¢ dovednosti a znalosti.
Celé skoleni je na konci tydne zakonceno testem, ktery by mél prokdzat patficné kompetence
zaméstnance pro vykonavani konkrétni prace. Pokud zaméstnanec neslozi zavérecny test,
nemuze vykondvat jiz zmin€nou praci operatora a existuji dvé feseni této situace. V prvnim
pfipadé je zaméstnanci nabidnuta niz$i pozice, napiiklad jako pomocny operator pii cemz
by mohl v pribéhu ¢asu potiebné informace nacerpat a o pozici se uchazet déle, v druhém

pripad¢ zaméstnanec neni pfijat a ze spolecnosti odchazi.
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6.1.2 Proces nastupu zaméstnancii do spolecnosti

Obrazek 4: Diagram procesu nastupu 1
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Obrazek 5: Diagram procesu nastupu 2
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Pro zahajeni procesu nastupu zaméstnance je nezbytné€ nutné, aby zaméstnanec piijal nabidku
prace. Soucasti této nabidky je nazev pozice, termin nastupu, vySe mzdy
a jeji struktura dle interniho mzdového ptedpisu, doba trvani smlouvy, informace o nastupu

a dalsi informace nezbytné k nastupu do spolec¢nosti. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Pted podpisem pracovni smlouvy zaSle persondlni utvar novému pracovnikovi formulaf
pro lékaiskou prohlidku, které se musi podrobit vSichni zaméstnanci, a vysle jej k zdvodnimu
1€kari. Lekar potvrdi, zda je pracovnik zdravotné zpusobily k vykondvani dané pozice. Pokud
by lékarskd prohlidka prokazala zdravotni nezpusobilost, pracovni pomeér by nemohl

vzniknout, popfipadé¢ setrvavat. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Nové nastupujici zaméstnance vyplni Formulaf nového zaméstnance. Personalni oddéleni
pouzije uvedené informace pro pfipravu pracovni smlouvy. Podle charakteru pfijaté prace

pouzije persondlni Utvar pro vypracovani smlouvy vzor Template-Non Manager
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nebo Template-Manager dle toho, jestli vykonavand prace bude manazerského typu,
nebo nikoliv. Pracovni smlouvu spolecnost uzavird vzdy na dobu uréitou v délce 6 mésict
se zkuSebni lhiitou 3 mésici. Vyjimkou z tohoto pravidla ud€luji spole¢né¢ vedouci
personalniho oddéleni s liniovym manazerem nastupujiciho pracovnika. Smlouvu
pak podepisuje za spolecnost vedouci personalniho oddéleni nebo generalni feditel. (interni

materialy spolecnosti, 2017)

K podpisu pracovni smlouvy donese pracovnik osobni doklady, doklad 0 nejvysS$im
dosazeném vzdélani, potvrzeni o ukonéeni pfedchoziho pracovniho poméru ¢i zapoctovy list
Z posledniho zaméstnani, popiipadé potvrzeni o ukonceni evidence na uradu prace. (interni

materialy spole¢nosti, 2017)

U statniho pfisluSnika ze zemi mimo EU je nutno, aby personalni utvar zazadal o rodné ¢islo
a piihlaSeni cizinecké policii a to nejpozdéji do 3 mésicti od vzniku pracovniho poméru.
U vsech cizich statnich prislusnikt zajisti registraci u ptislusného uradu prace a to v prvni den

pracovniho poméru. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Personélni odd€leni mé také povinnost fadn¢ zavést nového zaméstnance do dochazkového
systému, vyfotografuje ho a opatii mu c¢ipovou kartu s fotografii. Dale pak zkontroluje
vysledek soucinnosti liniového manazZera s IT oddélenim na zajisténi ptisluSného vybaveni
pracovniho mista podle charakteru pracovni pozice, napiiklad stil, telefon, osobni pocitac, aj.
PoZzadavek na vybaveni pfislusSného mista musi oddéleni IT zabezpecit nejpozdéji 2 tydny

pfeplanovanym néstupem zaméstnance. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Personalni oddéleni pak zajiStuje odpovidajici pfivitdini nového pracovnika do spole¢nosti.
Pro vSechny zaméstnance spolecnosti zajisti persondlni oddéleni a liniovy manazer pracovni
odév. Zaméstnanec je zarazen déle také do evidence vozidel zaméstnanct, je mu vystavena

karticka pro vjezd. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Pted samotnym nastupem je provedeno pracovnikovi zdkladni Skoleni na Sony dokumenty
a mistni pfedpisy zahrnujici naptiklad Eticky Kodex, Rozvrh smén, Mzdovy ptedpis, aj.
Pfed samotnym vstupem na pracoviSté je nutno navice zaméstnance proskolit vedoucim
pracovnikem nebo dodavatelem sluzby BOZP a PO z predpisi BOZP a PO, z pravidel
ochrany majetku a linlovym manaZerem proSkolena na pracovni piedpisy vyplyvajici

Z pracovnich procesii a postupt. (interni materialy spolecnosti, 2017)
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Kazdy novy zaméstnanec spolecnosti Sony DADC musi projit nekolikahodinovym
proskolenim na zdkladni procesy baleni. U specifickych pozic sestavi persondlni oddéleni
ve spolupraci s liniovym manazerem pro nastupujiciho pracovnika individudlni plan

proskoleni. (interni materialy spolecnosti, 2017)

Ptiblizné 2 tydny pfed ukonCenim zkuSebni lhlty, vyplni liniovy manazer dotaznik pied
skon¢enim zkusebni doby. V tomto dotazniku se hodnoti zejména efektivita programu
zapracovani a vysledkem je odsouhlaseni pokratovani pracovniho poméru po skonceni
zkuSebni lhiity. Vyplnény formulat odevzdava liniovy manaZzer na personalni oddélni. (interni

materidly spolec¢nosti, 2017)

V ptipadé€, ze se liniovy manazer rozhodne pro pokra¢ovani pracovniho poméru, je poskoceni
zkusebni doby realizovdan pohovor snovym pracovnikem. Na tomto pohovoru
jsou zhodnoceny jeho pracovni vysledky a vytyCuji se oblasti dalSiho rozvoje. Dale
jsou pracovnikovi vysvétleny dalsi ukazatele, resp. cile, jejichz plnéni bude v nasledujicim

obdobi ukazatelem pro vypocet vyse jeho bonusu. (interni materialy spolec¢nosti, 2017)

Kazdy novy pracovnik, je-li rozhodnuto o setrvani pracovniho poméru, vyplni pro potteby
spole¢nosti dotaznik pfed skoncenim zkuSebni doby nebo uplynutim pracovniho poméru
na dobu urcitou. Stimto dotaznikem je seznamen liniovy manaZer a je archivovan

personalnim Utvarem. (interni materialy spolecnosti, 2017)

Po ukonceni adaptacniho programu je proveden opét pohovor liniového manazera snovym
zaméstnancem a vysledek pohovoru da liniovy manaZer na védomi personalnimu utvaru.

(interni materidly spole¢nosti, 2017)

6.1.3 Systém benefitit poskytovanych zaméstnanciim

Zaméstnanci spolecnosti i zaméstnanci pracovnich agentur inkasuji od svého zaméstnavatele
spoustu  vyhod plynoucich z pracovnépravniho vztahu zakofenéného mezi zminénymi
stranami. Mezi piispévky a benefity miZeme ftadit napiiklad bezplatnou soukromou
autobusovou dopravu pro zaméstnance, prispévky na stravovani, ubytovani, tfinacty plat,
permanentky do divadla, na fotbal, apod., dale pak teambuildingové akce, jako je naptiklad
»family day®, coZ je akce poradana spolecnosti, které se miZze ucastnit zaméestnanec se svoji
rodinou nebo ptateli a je zde pro né pripraven sportovni a kulturni program. Jako cil

teambuildingovych akci spolecnost vidi upevnéni vztahli mezi zaméstnanci.
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Benefity, které spolecnost poskytuje svym zaméstnancim, mizeme d¢lit do dvou skupin:

- Plos$né benefity poskytované v§em zaméstnanciim spolecnosti,
- Vybérové benefity poskytované jednorazove, coz jsou napiiklad benefity vyplacené
pii narozeni ditéte, odmény za nadstandardni vykon, aj. (interni materialy spolec¢nosti,

2017)
Ptid€élovani benefitl se fidi internimi pravidly:

- Narok na jednotlivé benefity se posuzuje dle interni tabulky spole¢nosti.

- O pridéleni vybérového jednorazového benefitu rozhoduje liniovy manazer, schvalit
jej musi nadtizeny liniového manaZera.

- O pridéleni vybérového benefitu na zakladé potieby na konkrétni pozici rozhoduje
liniovy manazer, schvaluje jej nadfizeny liniového manazera. (interni materidly

spolecnosti, 2017)
Jednotlivé benefity poskytované zaméstnavatelem:

Kazdy zaméstnanec spole¢nosti, nebo c¢len Zakladniho tymu (Core Teamu) ma pravo
si rezervovat jednu az dvé abonentky na divadelni pfedstaveni plzeniskych divadel. Na jedno
pfedstaveni si zaméstnanec muze vypujCit az dvé abonentky na mista vedle sebe.
Tyto abonentky si zaméstnanec plj¢i proti vratné kauci 500,- K¢ za abonentku. Pfednost
pii rezervaci ma ten zaméstnanec, ktery uveden¢ho benefitu jest€¢ nevyuzil. Rezervaci
zaméstnanec musi provézt nejdéle mésic pred vybranym divadelnim pfedstavenim. Je nutné,
aby zaméstnanec propiijcené abonentky vratil nejpozdé¢ji sedm dni po skoneni divadelniho
pfedstaveni, aby mu zaplacena kauce, mohla byt navracena. (interni materidly spolecnosti,

2017)

Kazdy zaméstnanec spole¢nosti, nebo ¢len Zakladniho tymu (Core Teamu) si miize
zarezervovat jednu az dvé permanentky na doméaci fotbalové zapasy klubu FC Viktoria Plzen.
Permanentky na fotbalovda utkdni se kvili omezenému mnozstvi nabizeji stiidaveé
a to vzdy jedné skupiné zameéstnanci. VSichni zaméstnanci a Clenové Zakladniho tymu
jsou déleni do dvou skupin. Rezervace permanentek se uskuteciiuje vzdy pred kazdym
domécim fotbalovym utkanim formou losovani. Propiijcené permanentky jsou zaméstnanctim
vydany proti podpisu, kde zaméstnanec vyjadiuje souhlas s tim, Ze za pfipadné nenavraceni
permanentky mu bude ze mzdy uskutecnéna srazka ve vysi 2 000,- K¢ za jednu proptijcenou
permanentku. Clenové Zakladniho tymu si mohou tuto permanentku propuijéit jen proti vratné

kauci a to ve vysi také 2 000,- K¢. Tato vratna kauce je zaméstnancim navracena, pokud
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jsou permanentky odevzdany zpét zaméstnavateli a to nejdéle do sedmi dni po uskutecnéni

konkrétniho fotbalového utkani. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Jako dalsi benefit spolecnost svym zaméstnancim umoziuje nakup produkti zakaznikl
spolecnosti Sony DADC. Mezi tyto produkty fadime zejména pienosné nosice zabavy,
jakozto napiiklad CD, DVD, Blue Ray disky, apod. Dale je zde i moznost ndkupu elektroniky

znacky Sony. (interni materialy spolecnosti, 2017)

Na dva dny dovolené nad ramec ro¢né maji narok ti zaméstnanci spolecnosti, ktefi k prvnimu
dni v kalendafnim roce odpracovali ve spole¢nosti dobu jednoho roku. Tato dovolena
nad limit statem natizené dovolené se muze pohybovat az do vySe péti dni navic. Dovolené
ve vysi Ctyf dnit pracovniho klidu mohou dosahnout ti zaméstnanci spolecnosti, ktefi
K prvnimu dni kalendainiho roku odpracovali v organizaci alespon dva roky. P&t dnd
dovolené se poskytuje t€ém zaméstnancim, ktefi v podniku odpracovali k prvnimu dni

kalendarniho roku tii a vice let. (interni materidly spole¢nosti, 2017)
Spole¢nost svym pracovnikiim poskytuje i vyplatu ro¢nich bonust ve formé tiinactého platu.

Zamegstnavatel poskytuje pracovnikiim dale i prispévky na penzijni ptipojisténi, zvyhodnéné
telefonni tarify, pfidé€leni sluzebniho vozu k soukromym ucellim, apod. (interni materialy

spolecnosti, 2017)

SluZebni mobilni telefon neni poskytovan jako benefit, jelikoZ slouzi vyhradné pro sluzebni
ucely. Soukromé pouziti sluzebniho telefonu je tfeba dodanit a odvést z néj socidlni a

zdravotni pojisténi. (interni materialy spolecnosti, 2017)

Tabulka 3: Systém benefiti

Benefit Cilova skupina Navrhuje Schvaluje

Firemni tricko a pantofle | VSichni zaméstnanci a ¢lenové ZT

Firemni akce dle aktudlni o )
VSsichni zaméstnanci a ¢lenové ZT

nabidky

Dotace stravovani Vsichni zaméstnanci a ¢lenové ZT

Jazykové kurzy Vsichni zaméstnanci a ¢lenové ZT | Liniovy manazer | Nadfizeny LM
Abonentky do divadel Vsichni zaméstnanci a ¢lenové ZT

Permanentky na fotbal Vsichni zaméstnanci a ¢lenové ZT

Prodej produktt
zakaznikit Sony DADC

VSichni zaméstnanci a ¢lenové ZT

Dovolena navic Pouze zaméstnanci Sony DADC
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Roc¢ni bonus Pouze zaméstnanci Sony DADC Generalni feditel | Ridici vybor

Penzijni ptipojisténi Pouze zaméstnanci Sony DADC

Zvyhodnény telefonni _
tarif Pouze zaméstnanci Sony DADC
arl

Nékup Sony produktt Pouze zaméstnanci Sony DADC

Vybérove benefity ) o
Pouze zaméstnanci Sony DADC Liniovy manazer | Nadfizeny LM
(poukazky na masaz)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentt spole¢nosti, 2017

6.1.4 Trainee program

Spole¢nost je i aktivni v ziskdvani novych absolventii z vysokych Skol. Pro tento ucel
si zavedla vlastni trainee program, ktery je ur€en pro studenty s absolvovanym bakalafskym
nebo magisterskym programem vysokoskolského studia. Pro pfijeti do Trainee programu

musi uchaze¢ Gspé$né projit assesment centrem. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Program je zpravidla dlouhy Sest az osmnact mésict. Jeho délka se odviji od jednotlivych

oblasti pisobeni ucastnikti programu. (interni materialy spole¢nosti, 2017)
Zajemci maji moznost si zvolit oblast Trainee programu z oblasti:

- Informacni technologie
- Finance
- Zakaznicky servis

- Kompletac¢ni a logisticky provoz

Vyhodou pro absolventy téchto programt je dozajista nabyti zkuSenosti a praxe z rtiznych
oblasti, ozkouSeni si jednotlivych pracovnich zaméfeni, moZnost Uc€asti na Skolenich,
vzdélavani se, jazykové kurzy a seberealizace. Po ukonceni programu ziskava ucastnik

pracovni smlouvu na dobu neurcitou v pracovni pozici, kterd pro jedince bude nejvhodné;si.

Spole¢nost ucastnikiim Skoleni zaroven nabizi 1 jednotlivé benefity, zahrnujici naptiklad
dotované stravenky, jazykové a jiné vzdélavani, roéni bonusy v piipadé¢ dobrych finan¢nich
vysledkii organizace, firemni akce jako je napiiklad véanocni vecirek, family day
a jiné sportovni akce, obcerstveni na pracoviSti a zvyhodnéné telefonni tarify. (interni

materialy spole¢nosti, 2017)
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6.1.5 Pracovni agentury, Fizeni kapacity agenturnich pracovnikii

Pracovnici zaméstnani pod agenturami, zpravidla zaméstnanci nizSich pozic, maji
ve spolecnosti stejnd prava a povinnosti, jako pracovnici kmenovi. Pokud se zaméstnanec
osveédci a jeho vykon a pracovni moralka bude zfetelna, miize jeho bezprostiedni nadfizeny
zazddat o zménu zaméstnavatele z pracovni agentury na spole¢nost. Tuto vysadu miize
nadiizeny aplikovat vSak jen omezeng, jelikoz je svazovan pomérovou kapacitou pracovniktl
kmenovych ku pracovnikiim agenturnim zaméstnavanych ve spole¢nosti. (interni materialy

spolecnosti, 2017)

Vsichni objednavani zaméstnanci nastupuji za stejnych podminek, jako nekvalifikovani
zaméstnanci. V piipadé nastupu nebo kariérniho postupu na pozici kvalifikovanou mohou
na zékladé rozhodnuti jejich nadfizeného ziskat k zékladni hodinové mzd¢ jesté bonus.
Nadtizeny o bonusech rozhoduje v ndvaznosti na hodnotici data, ktera shromazd'uje od svych
podiizenych zaméstnancli zodpovidajicich za konkrétni oddéleni, ve kterych agenturni
pracovnik vykonava svoji praci. Vysi této odmeény schvaluji a spolu s persondlnim oddélenim
planuji manazer provozu, manazer reklamace a manazer logistiky. Podminkou pro ziskani

bonusiti ke mzdé¢ je plnéni pozadavki na vice nez 100%. (interni materialy spolecnosti, 2017)

Po 6 mésicich souvislé Cinnosti ve spolecnosti Sony DADC mohou zameéstnanci agentur
dostat nabidku ¢lenstvi tzv. Core Teamu (Zékladniho tymu), ktery tvofi plné kvalifikovani
zaméstnanci. Tito zaméstnanci mohou dosahnout na bonusy ve vyssi hodnoté€, nez ve skupiné
nekvalifikovanych nebo zasti kvalifikovanych zaméstnanct. Pocet agenturnich pracovnikd,
ktefi se mohou stat ¢leny Zakladniho tymu, planuje a schvaluje vykonny feditel spolecnosti
vzdy na jednotlivd obdobi. Vykonny feditel mlze také rozhodovat o specidlnim bonusu,
ktery mize byt vyplacen za praci v sezoné €i jeji ¢asti bez absenci, a o jeho vysi. (interni

materialy spole¢nosti, 2017)

Spolecnost si zasobu agenturnich pracovniki ponechavé proto, aby mohla pruzné reagovat
Vv zavislosti na soucasnou situaci, ktera se odehrava na trhu. Jinak feceno, je-li poptavka vyssi
a je tfteba zamé&stnancl vice, postaci informovat pracovni agentury, které se o nouzi lidského
faktoru postaraji ve vlastni rezii. Naopak je-li pracovnikll potieba méné z ditvodu upadku
sezony, nebo poklesu poptavky, jsou pracovni agentury vyrozumény o tom, jaké zamestnance
spole¢nost jiz nebude potfebovat a agentury si je pak pfidéli dle svého uvazeni
na jind oddéleni, nebo do uplné jiné organizacni jednotky. (interni materidly spolecnosti,

2017)
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Proces zadani pozadavku na zménu pracovni kapacity zasila liniovy manazer piislusného
oddéleni, na kterém méa dojit k zminéné ipravé, na personalni oddé€leni. Personélni oddéleni
ma povinnost zaslat e-mailem pozadavek pracovnim agenturam jesté tentyz den, popiipadé
pii obdrzeni pozadavku od liniového manaZzera déle nez v 17:00 hodin, je personalni oddéleni
povinno pozadavek zaslat nejdéle do 10:00 hodin nasledujiciho dne. (interni materialy

spolecnosti, 2017)

V ptipadé ¢asové tisné existuje vyjimka, pii niz ma pravo objednat pracovniky piimo liniovy
manazer. Musi vSak nejlépe e-mailovou zpravou, poptipadé telefonicky ¢i Ustné vyrozumét

personalni oddéleni o podrobnostech objednavky. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Po odeslani objednavky je agentura povinna pisemn¢ potvrdit objednavku a to tentyz den,
kdy byla objednavka uskuteénéna, popiipad¢ nasledujici den, pokud k pozadavku doslo

po 17. hoding. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Pfed samotnym ndstupem agenturnich zaméstnancli zasild pracovni agentura jména
pracovniki, data narozeni, informace o narodnosti, typu prace, adrese, misté¢ narozeni a data

nastupu pracovnikd. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Jiz v prvni den nastupu kazdy zaméstnanec obdrzi dochdzkovou kartu (badge) s poradovym
Cislem zaméstnance. Zaméstnanci maji povinnost vzdy oznalit svij pfichod a odchod
ze zaméstnani pouzitim této karty. V pfipad€ rozvazani pracovnépravniho vztahu a spoluprace
se spolecnosti Sony DADC, musi byt karta navricena nadiizenému nebo zanechdna

na recepci spolecnosti. (interni materialy spolecnosti, 2017)

Spolecnost si je védoma, Ze je nutno zaméstnavat kvalitni pracovniky, proto pravidelné
provadi 1 hodnoceni spolupracujicich pracovnich agentur. Toto hodnoceni se vypracovava
po skonceni kazdého kalendarniho Ctvrtleti, vyjimecné pololeti. Vysledné hodnoceni posléze
stanovuje rozloZeni objednavek mezi jednotlivé pracovni agentury pro nasledujici kvartal,
pokud neni stanoveno jinak. Diferencovani pracovnich agentur probihd vyuZitim
ABC analyzy. V pfipadé, Ze pracovni agentura bude =zafazena do kategorie C,

je bezpodminecné nutné rozvazat s ni spolupraci. (interni materialy spolecnosti, 2017)

Hodnoceni pracovnich agentur je zpracovavano personalnim oddélenim spolecnosti

a to Ctvrtletné, vyjimecné pololetné. Agentury jsou pak selektovany do tii kategorii:

- Kategorie A kvalitni servis, drobné nedostatky k vylepSeni
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- Kategorie B dobry servis, podstatnéj$i nedostatky v oblasti spoluprace
k vylepseni
- Kategorie C nedostateCny servis, nutnost nahrazeni jinym dodavatelem

sluzeb (interni materialy spolecnosti, 2017)

Hodnoceni je zpracovavano za pomoci liniovych manazerti a jsou hodnoceny nasledujici

oblasti:

- Kvalita dodanych zaméstnancu
- Schopnost flexibiln¢ reagovat na pozadavky spole¢nosti
- Obména zaméstnanc

- Ostatni sluzby (interni materialy spolecnosti, 2017)

Jednotliva kritéria jsou hodnocena personalnim odd€lenim na zékladé¢ dat poznamenanych
a nacerpanych po dobu spoluprace, a to vrozmezi 0%-20%, 21%-90%, 91%-100%.
Hodnoceni vychdzejici zjednotlivych kritérii jsou piepocitavany dle pfisluSnych vah.
Poté dochazi ke zprimérovani. Vysledkem je pak procentudlni udaj, ktery udava vysledné
hodnoceni kazdé pracovni agentury. Kritérium pruzné reakce na vzniklé pozadavky

je stupniovano po 5% za kazdé procento dolu takto:

- Reakce 99% = 95%
- Reakce 98% = 90%
- Reakce 97% = 85%, atd. (interni materialy spole¢nosti, 2017)

Cilem je vyzdvihnout vyznam tohoto kritéria.
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Tabulka 4: Rizeni kapacity agenturnich pracovnikii

Hodnoceni Slovni Hodnoceni Slovni Hodnoceni Slovni
Kritérium Hodnoceni | Vahav %
vV % hodnoceni v % hodnoceni Vv % hodnoceni
Casté, Obcasné,
napiiklad 2x napfiklad 1x
za mésic za mésic
dodaji dodaji
zameéstnance, zameéstnance,
ktery neni ktery neni Témet
Kvalita v souladu se v souladu se zanedbatelné
0-100% 30% 0-20 21-90 . 91-100
zaméstnancu zéakladnimi zékladnimi problémy se
pozadavky — pozadavky — zaméstnanci.
napiiklad napiiklad
zdvotilost, zdvotilost,
zru¢nost, zru¢nost,
peclivost, peclivost,
disciplina, aj. disciplina, aj.
Reakce na Aktivns Rekee
tivnéjsi ¥
piedchozi ! béhem
reakce, URT
pfipominku, nékolika
Reakce 0-100% 30% 0-20 21-90 dodaci lhuta 91-100 .
popiipadé na ] hodin,
. ) je delsi nez
opakované i
P 24 hodin zpravidla do
pripomenuti 24 hodin
Obména Vice nez Mén¢ nez
0-100% 20% 0-20 21-90 5-29% 91-100
zaméstnancii 30% 5%
Témét vzdy
jsou Obcasné jsou
dokumenty a dokumenty a Dokumenty
data data adata
Ostatni o
b 0-100% 20% 0-20 dodavany 21-90 dodéavény po 91-100 dodavany
sluz
Y pouze na upomince véas a bez
upominky a nebo chyb
s Castymi s chybami
chybami
(vlastni zpracovani dle internich dokumentii spole¢nosti)
- Kategorie A kvalitni servis, drobné nedostatky k vylepSeni
- Kategorie B dobry servis, podstatné€j$i nedostatky v oblasti spoluprace
k vylepseni
- Kategorie C nedostateCny servis, nutnost nahrazeni jinym dodavatelem
sluzeb
Podle tohoto rozdéleni je vypocten pomér pocetniho rozdéleni objednavek

mezi spolupracujici agentury. (interni materialy spolecnosti, 2017)
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Jestli je tedy soucet vyslednych hodnoceni jednotlivych pracovnich agentur shodny
s celkovym objemem pozadovanych zaméstnanci, jsou jednotlivé objednavky v nasledujicim

kvartalu realizovany dle poméri jednotlivych hodnoceni. (interni materidly spolec¢nosti, 2017)
Na priklad.:

Agentura X dosédhla vysledného hodnoceni 61% (kategorie B)

Agentura Y doséhla vysledného hodnoceni 96% (kategorie A)

Agentura Z dosahla vysledného hodnoceni 78% (kategorie B)

Pak souctem vyslednych hodnoceni je 235 (61+96+78). Celkovym objemem pozadovanych
pracovnikt bude 100%.

Poméry budou tedy vypadat nasledovné:

Agentura X s vyslednym hodnocenim 61% (kategorie B) — 26% (61/235)
Agentura Y s vyslednym hodnocenim 96% (kategorie A) — 41% (96/235)
Agentura Z s vyslednym hodnocenim 78% (kategorie B) — 33% (78/235)

Y 100% (interni

materidly spolec¢nosti, 2017)

6.2 Dotaznikové Setieni ve spole¢nosti Sony DADC

Setfeni bylo provedeno ve spoleénosti formou pozorovani a dotazovani. Pro potiebu
dotazovani byl zpracovan dotaznik, ktery byl pfedavan k vyplnéni jednotlivym
zaméstnanctim. Dotaznik byl rozdan k vyplnéni v pribéhu mésice biezna 2017. Celkem bylo
predano k vyhodnoceni 35 dotaznikli, zodpovézeno a zpracovano bylo 25. Z celkem 25
respondenttl bylo 16 d€lnik z riznych atvart, konkrétné utvart vyroba, sklad a ptiprava
a 9 THP pracovnikii zejména z oblasti logistiky. Mezi respondenty byli zafazeni jak

zaméstnanci nove nastupujici, tak zaméstnanci dlouhodob& zaméstnani ve spolec¢nosti.
Dotaznik byl vytvofen z celkem 24 otazek.

Vysledky budou ve vétSin€ ptipadi prezentovany po jednotlivych skupinach zaméstnanct
a diferencovany na odpovédi uvedené délniky a THP pracovniky. Toto rozdeéleni bude pouzito

pro srovnavani vysledkl dotazniku.

51



6.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni
Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Sony DADC, Czech Republic, s.r.0.?

Zodpovédi na tuto otazku jsme ziskali piehled o tom, ze vétSina THP pracovnikil
je ve spoleCnosti zaméstnana jeden rok a vice. Miizeme tedy usoudit, Ze fluktuace pracovniki
Vv administrativé nebude nikterak znacna a obména zaméstnancl se bude tykat spi$ nizSich

pracovnich pozic v fadach délnika.
Kdo je Vasim zaméstnavatelem?

Z odpovédi respondentti jsme zjistili, ze THP pracovnici jsou vyluéné zaméstnanci
spole¢nosti, nikoliv pracovnich agentur. Tento fakt je zpiisoben tim, Ze spolecnost nabizi
moznost kariérniho postupu svym zaméstnancim a tedy prudkd vétSina pracovnikd
vV administrativé se K t€émto pozicim propracovala v priabéhu let z délnickych pozic. B€hem
tohoto kariérniho postupu si spolecnost zaméstnance z divodu jejich osobnich kvalit
ptisvojila. U délnikdi je tento pomér zna¢né odlisSny a pod pracovnimi agenturami

je zaméstnano vice jak tfetina dotdzanych respondenta.

Jak dlouho trval proces zapracovani ve Vasem pripade, nez jste byl/a schopen/a vykonavat

plnohodnotnée Vasi praci?

Zatim co délnici na tuto otdzku odpovidali jednoznacné tak, Ze z vétSiny jejich zapracovani
trvalo méné nez dva mésice, THP pracovnici naopak z vice neZ dvou tfetin zodpovédeli,
ze proces jejich zapracovani trval déle nez tfi mésice. Z uvedenych odpovédi lze soudit,
ze prace délnikd, byt je kli€ova, je o néco snazsi, nez prace pracovniki v administrativé. Dale
bylo zaznamenéno, ze spole¢nost vklada velké usili do komplexniho zau€ovani pracovnikll
délnickych pozic a bylo vypozorovano, ze pracovnici v administrativé tak uceleného procesu
zapracovani nedostavaji, tudiz i to mize byt faktorem pro to, ze proces jejich orientace je

podstatné delsi, nez u délnickych pozic.
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Citite se byt spokojeny/a v nasledujicich oblastech?

Obrazek 6: Spokojenost délnikt v nasledujicich oblastech

Nefinanéni | | | H
ohodnocni prace

Finanéni ohodnoceni y .,
price . PlIné spokojeny
i Spise spokojeny
Vztahy na pracovisti Spise nespokojeny
a s kolegy

B Absolutné nespokojeny

Vztahy s nadfizenym

0% 20%40%60%80%4.00%

Z vyse uvedeného grafu mizeme vypozorovat, ze nejvetsi problém délnici vidi v nefinanénim
ohodnoceni jejich prace. Vice nez 50% respondentli zodpovédelo, Ze se citi byt spise
nespokojeni nebo absolutné nespokojeni. P¥icemz pravé pochvala a kladné ohodnoceni prace
zaméstnance miize stimulovat a motivovat pracovnika k jest¢ lepSim vykontim a navic
zabezpecit, aby pocitoval sounalezitost k organizaci a zaroven aby se citil jako podstatny
clanek podniku. Je dilezité, aby si spole¢nost uvédomovala, ze kazdy jejich jednotlivec
odpovidéa za statky ¢i sluzby, proddvané konenym spotiebitelim a tak pracovni nasazeni

kazdého jedince hraje podstatnou roli v konkuren¢nim boji na trhu.

Druhym nejzietelnéj$im nedostatkem spole¢nosti v oich délnikti je finanéni ohodnoceni
jejich préce, na kterou zaporné odpovedeélo vice nez 25% dotdzanych. Je vSak tézké posoudit,
zdali délnici vykonavaji takovou praci, za kterou by je jejich zamé&stnavatel mohl finanéné
ohodnotit 1épe. Nicméné¢ motivace k vykonu zaméstnance za pomoci zvySovani mzdy

je v prvni fad¢ stimulem kratkodobym a hlavné také nejde praktikovat do nekonecna.

V otazkach tykajicich se vztahti na pracovisti s kolegy a s nadfizenym zpravidla odpovidali
dotazani kladn€. Tento fakt je pro spolecnost velmi pozitivni, protoze to znaci,
7ze na pracovisti panuji harmonické vztahy a zaméstnanci maji mezi sebou vielé vztahy,

coZ je také znamkou adaptovanosti zaméstnanci.
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Obrazek 7. Spokojenost THP pracovniki v nasledujicich oblastech

Nefinanéni ohodnocni
prace

Finan¢ni ohodnoceni

préce PIné spokojeny
. Spise spokojeny
Vztahy na pracovisti a s SpiSe nespokojeny
kolegy B Absolutné nespokojeny

Vztahy s nadfizenym

0% 20% 40% 60% 80% 100%

U pracovnikll v administrativé je zfetelné, Ze jsou podstatné vice spokojeni, nez délnici.
Nejvétsi problém vnimaji v oblasti finanéniho ohodnoceni prace, kde zadporné zodpovédélo

vice nez 40% respondentt.

Druhou nejhtife vyhodnocenou oblasti bylo u THP pracovnikii nefinanéni ohodnoceni jejich
prace, kde zaporné odpovédélo vice nez 15% respondenti. Jak jiz bylo zminéno,
kazdy zamé&stnanec, ktery pro organizaci pracuje, by mél nabyvat dojmu, Ze je pro spolecnost
dalezity. Oplatkou pro podnik bude to, Ze bude mit kvalitniho zaméstnance, kterému

bude samotnému zaleZet na tom, aby byl pro organizaci pfinosem.

Ani u pracovniki Vv administrativé se nejevi V oblastech vztahti na pracovisti vyrazné

problémy, coz svéd¢i o tom, ze podnik vytvofil pracovni tymy ze spravnych jedinct.

Jak casto v prubéhu Vaseho zapracovani se s Vami sesel Vas bezprostiedni nadrizeny

Z diivodu Vasi spokojenosti a porozumeéni spojené s Vasi ndplni prace?

Obdobi nastupu a zau€ovani nového zaméstnance je velmi diileZitym obdobim. Béhem tohoto
obdobi se ukdze nejen to, jestli je zaméstnanec dostatecné kompetentni k tomu, vykonavat
svoji praci, ale 1 fakt, jestli je ochoten danou praci délat. Spolecnost by tedy méla vyvijet

co nejvetsi usili pro to, aby se pracovnik v podniku citil dobfe.

Teorie fika, ze napiiklad v obdobi prvniho tydne zapracovani je nutno byt se zaméstnancem

V kontaktu alesponl dvakrat tydné.

Z odpovedi tazanych respondentii bylo zjisténo, Ze ve vétSiné piipadtt bylo u délnikt
toto doporuceni zanedbano, coz lze soudit z toho, ze celych 38% respondenti zodpovédélo,
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7e béhem jejich adaptac¢niho procesu nebyli v kontaktu ani s nadfizenym, ani s personalnim

utvarem.

Pracovnikovi se pak muze jevit, Ze spoleCnost o n¢j nemd znacny zédjem, coz mize dojit
az do takové faze, ze zaméstnanec ze spolecnosti odchazi. Podnik pak trati nejen zauCené¢ho
zaméstnance, znamena to pro néj ale 1 utopené naklady v podobé zauceni a vyplaceni mzdy

tomuto pracovnikovi.

V tfadach pracovniki v administrativé bylo vypozorovdno, Ze kontakt s nadfizenym
a persondlnim utvarem byl udrzovéan podstatné vice. I pfesto je vSak znepokojujici, Ze ve vice
nez v 50% piipadech zaméstnanci zodpovédéli, ze schiizky nebyly realizovany, nebo jen

velmi zfidka.

Pro spole¢nost to miize byt znatnym ohrozenim, protoZze odchod jejich kvalitnich

zaméstnancll muze mit znany dopad na chod organizace, jako takovy.

Vnimate osobnost svého nadrizeného jako autoritu?

Uznani nadfizeného jako autority je néco, co by mél citit kazdy zaméstnanec ke svému
nadiizenému, pokud je nadfizeny ve své pozici UspéSny. Ukazuje to nejen to, jestli jsou
zaméstnanci ochotni vykonavat praci, ktera jim je delegovana, ale i jejich postoj
Kk nafizenému, jako takovému.

Ztad délnikd vice nez 80% odpovédélo, Ze svého nadfizeného jako autoritu uznavaji,
coz znaci, ze jsou odhodlani vykonavat praci, kterd jim bude nadfizenym piedéana.

V ftadach pracovnikll v administrativé zachycujeme jeSté patrné zlepSeni, na tuto otazku
odpovédélo kladné témér 90% dotazanych, coz poukazuje na to, Ze je nadfizeny svymi

zaméstnanci respektovan a uznavan.
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Vnimate osobnost svého nadrizeného jako profesiondla ve své odborné praci i v oblasti vedeni
lidi?

Obrazek 8: Uznani nadiizeného jako odbornika ve vedeni lidi a odborné ¢innosti
zaméstnanci

Vedeni lidi I

Odborna ¢innost

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Velmi Spise ano = SpiSe ne W Vibec

Kdyz je kvalitni nadfizeny, ktery jde piikladem, a zaméstnanci jej respektuji a uznavaji za
jeho pracovni aktivity, byva i pravidlem, Ze zamé&stnanci touzi po tom, byt i kvalitnimi
pracovniky pro svého nadiizeného. Clovék v pozici manaZera, at’ uz se jedna o vrcholového
manazera, ¢i manazera liniového, by mél mit potfebné kompetence k tomu tuto ¢innost
vykonévat. Je samoziejmosti, ze je potieba, aby tento cloveék nabyval dostateCnych zkuSenosti
a dovednosti z oblasti odborné ¢innosti, pro kterou je zaméstnavan, nicmén¢ je vSak 1 nutné,
aby jiz zminény nadfizeny nepostradal ani potiebné znalosti z oblasti personalistiky, ktera

dozajista patfi k praci manaZera, jehoZ pracovni aktivitou byva i vedeni pracovni skupiny.

Z ptilozeného grafu 1ze vypozorovat, ze v odborné ¢innosti pracovnici spoleénosti jako vzor
povazuji nadfizeného vice, nez jako personalistu. V této oblasti ho jako vzor neuznava témet
40% zaméstnanci, coz poukazuje na to, Zze pracovnici nejsou zcela spokojeni s tim,
jak je s nimi zachazeno, nebo jak si jich spole¢nost hledi. Zaméstnanci se citi nedoceniovani
a ztraci pak ochotu pro to, byt vykonnéjsi a vice se seberealizovat. To pozdé€ji miZe zplsobit,
7ze zaméstnanci nabydou pocitu, Ze je jejich prace nenaplituje a ze spoleCnosti v afektu

odchazeji.
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Naplituje spolecnost plné Vase ocekavani, ktera nejsou zakotvena smluvne?

Obrazek 9: Naplnéni ofekavani délnika

Podpora ze strany
zamg&stnavatele

Projeveni respektu za N -
9 L. PIn¢ napliiuje

dobie odvedenu praci

. Spise napliuje

Porozuméni mezi

zaméstnancem a

zameéstnavatelem B Vibec nenapliiuje

SpiSe nenapliiuje

Vysly$eni nazord
zamestnance

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Psychologicka smlouva mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem i piesto, ze hmotné
nevznikne, stale existuje a jeji vyznam by si méli uvédomovat ob¢ strany pracovnépravniho
vztahu. Jiz zminéné strany pracovniho poméru, tedy zaméstnanec i zaméstnavatel, maji rtizna
o¢ekavani, kterd by dle jejich tisudku méla byt naplnéna. Jak jiz bylo zminéno v teoretické
casti, nedodrzeni psychologické smlouvy muze zdravy pracovnépravni vztah narusit
a zpusobit tim jeho zanik. Nejvétsim problémem vSak byva, zZe tato ofekavani nebyvaji
pii vzniku spoluprace mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem plné definovany. Tato otazka

byla zamétena tedy na dodrzeni naplnéni riznych ocekdvani zaméstnavatelem.

Vysledky je mozno prezentovat tak, ze pracovnici z fad délnika jako nejvétsi problém vidi
nenaplnéni v oblasti vyslySeni jejich ndzorti, kde negativn¢ odpovédélo vice nez 40%
respondentl. A jsou to pravé tfadovi pracovnici, ktefi jsou soucésti provozu, kdo muze
spolecnosti zajistit zkvalitnéni chodu vyroby, protoZe jsou sami denné jeji soucasti a maji
s ni bohaté zkuSenosti. Pokud zaméstnanec tedy vidi n¢jaky problém ve své pracovni ¢innosti,
ktery je feSitelny a vyrazné by mu pomohl, je v zajmu zameéstnavatele jeho nazor vyslySet
a touto radou se fidit, protoZe nejen usnadni praci jednoho délnika, ale mize celoploSné
usnadnit praci celému provozu a zajistit si tak kvalitn€jsi, rychlej$i nebo snazsi produkei,
ktera jisté povede ke spokojenosti vSech zaméstnancti. V piipadé, Ze jeho ndzor vSak nebude
vyslySen a nebude poskytnuta zpétna vazba, je zcela jisté, ze zamé&stnavatel nejen trati kaizen,
ktery mohl vyuzit jako vyhodu v konkuren¢nim boji na trhu, dale pak ptichazi o iniciativu

samotného zaméstnance.
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Dalsi oblasti, kde se délnici citi nespokojeni je projeveni respektu za dobie odvedenou praci.
Na tuto otazku zaporné odpovédélo téméer 40% respondentt. Pficemz pravé pochvala
zaméstnance je nejlevnéj$im a nejpisobivéjSim motivatorem pracovnika. Pokud se vSak
zamé&stnanci zadného uznani nedostava, znamena to pro néj, Ze si neni zcela jist tim, jestli je
pro spolecnost dostateCnym piinosem a pfemysli o tom, jestli by svoji snahu a usili nemé¢l
smétovat jinak ¢i jinde.

Obrazek 10: Naplnéni o¢ekavani THP pracovniku

Podpora ze strany
zaméstnavatele

Projeveni respektu za N -
dobte odvedenu praci Plné naplfiuje

i Spise napliuje
Porozuméni mezi
zaméstnancem a

zamé&stnavatelem B Vibec nenapliluje

SpiSe nenapliiuje

VyslySeni nazorti
zamg&stnance

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zaméstnanci z fad THP pracovnikii vidi jako nejvétsi problém nedodrZeni psychologické
smlouvy Vv projeveni respektu za dobie odvedenou praci, kde negativné odpovédélo téméf
60% dotazanych. Spolecnost si na pozicich pracovnikii v administrativé a informacnich
technologiich zaméstndva pracovniky, kteti jsou ve své oblasti odborniky, nicméné i tito

zaméstnanci potfebuji projevit uznani za pracovni aktivity, které délaji.

Jako dal$i problém v psychologické smlouvé vnimaji THP pracovnici tak, jako dé€lnici,
nevyslySeni jejich nazorti. 1 vtomto ptipad€ spolecnost trati v podobé moznosti zlepSeni
procesti v podniku, tak i iniciativu a Usili, které zaméstnanci budou vkladat do zlepSeni situace

a chodu podniku jako takového.

V oblastech podpory zaméstnancti ze Strany zaméstnavatele a porozuméni mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem jsou vysledky velmi pfiznivé. Pozitivné na n¢ odpovédélo

cirka 70% vsech dotdzanych pracovnikd.
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V jakém mnozZstvi Vam v procesu zapracovani byly poskytovany potiebné informace nize

uvedenymi mentory?

Obrazek 11: Poskytovani diileZitych informaci jednotlivymi subjekty zaméstnanciim

Vv priubéhu procesu zapracovani se

Kolegové vykonavajici | | | |
stejnou ¢i obdobnou

praci ‘ ‘ ‘
Velmi
Bezprostiedni nadfizeny Z¥idka
. ‘ ‘ m Vilbec

Odborny Skolitel

0% 20% 40% 60% 80% 100%

V procesu orientace a adaptace zaméstnanci je stéZejni oblasti predavani potiebnych
informaci nové pfijatému zaméstnanci. Tyto informace je nutno mu predavat postupné
a to jak v pisemné podobg¢, tak i podané oralné. Informace by mély byt prfedavany riznymi

subjekty procesu adaptace a v rizném poméru.

Zamgéstnanci spolecnosti na otazku tykajici se predavani informaci subjekty procesu
zapracovani odpovidali tak, Ze nejpfinosnéjSimi v tomto procesu pro né byli zejména
kolegové vykonavajici stejnou ¢i obdobnou préci, které oznacilo jako velmi pfinosné téméf
100% dotazanych. Bezprostfedni nadfizeny byl oznacen jako velmi piinosny pro 40%
pracovniki a odborny $kolitel jen pro 20% dotazanych respondentd. V ptipadé odborného
Skolitele berme vSak v ivahu, Ze podnik nemd pro potfeby zaucovani odborné¢ho Skolitele
na vSech svych oddélenich, tudiZ jeho vyuziti mohou kladné oznacit jen néktefi zaméstnanci.
Odborny Skolitel by mél mit vSak vSechny potiebné zkuSenosti, dovednosti, vlastnosti
a kompetence a byt plné k dispozici pro potieby a dotazy nove nastupujicich zaméstnanct,

ze bych jeho vyuziti a zfizeni této pozice doporucila na vétSinu oddéleni organizace.

59



V jakych oblastech jste ochoten plné vyjit vstiic pozadavkiim organizace?

Obrazek 12: Ochota zaméstnancu vyjit vstfic poZadavkim organizace v jednotlivych

oblastech
Pfefazeni na jinou praci i
i ‘ ‘ ‘ ‘ PIné ochoten
Mimofadné smény I Spise ano

| ‘ ‘ ‘ ‘ Spise ne

B Absolutné ne
Vzdélavani
0% 20% 40% 60% 80%100%

Tato otdzka byla zaméfena zejména na loajalitu zaméstnanct vi€i zaméstnavateli. Soucasti
psychologické smlouvy ze strany zaméstnavatele je i fakt, Ze zaméstnanci budou vykonavat
ukoly a dil¢i aktivity, které budou pro zaméstnavatele nezbytné nutné.

Na otazku tykajici se vzdélavani pozitivné odpovédeli vSichni dotazani, coz ndm tika, Ze jsou
pracovnici zcela ochotni se pro potiebu organizace realizovat a rozvijet. V oblasti
mimotadnych smén a prefazeni na jinou praci kladné odpovédélo v obou piipadech 60%
respondenttl. Tato informace nam znaci, ze ani ocekavani ze strany zaméstnavatele nemusi
byt ve vSech pfipadech napliiovano a v pfipadé potieby miize byt jeho postaveni kvili

nedostatecné loajalité¢ zamé&stnancl ohrozeno.
Jak byl zakoncen proces Vaseho zapracovani?

Obrazek 13: Zakonceni procesu zapracovani zaméstnanci

Pohovor s nadiizenym

Zavéretny test Ano
= Ne

Prakticka zkouska

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Proces zapracovani se novych zaméstnancli v podniku by mél mit vzdy stanoveny zacatek

a konec, stejné tak, jako posouzeni toho, zda byl zaméstnanec uznan zaméstnavatelem jako
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plnohodnotnym pracovnikem, ktery je zcela schopen vykondvat pozadovanou préci.
Pracovnik by mél byt s témi to vysledky srozumén. Jednim z jasné¢ vyhodnotitelnych zpisobt,
jak posoudit, zda je zaméstnanec plné zpusobily k vykonu prace, je ohodnotit ho pomoci
zaverecného testu nebo praktické zkousky. Ne vzdy a u vSech pracovnich pozic je vSak tato
alternativa ohodnoceni mozna a tak je redlné¢ zaméstnance hodnotit pouze podle pozorovani
a rozhovoru s jeho kolegy. Po skonceni procesu zapracovani by se mél konat pohovor

pracovnika a zaméstnavatele.

Ve spolecnosti Sony se ohodnoceni zaméstnancti provadi z pravidla pozorovanim a posudky
kolegli nového zaméstnance, coz vysvétluje, ze vSichni dotdzani uvedli, ze jejich proces
orientace nebyl zakoncen testem. Praktickou zkousku vykonévalo ptiblizné 30% dotazanych.
Znepokojivy vsak pro spolecnost je fakt, ze téméf polovina dotazanych zodpovédéla,
7ze proces jejich zapracovani nebyl zakonCen pohovorem s nadfizenym. Zaméstnanec
pak mnohdy vibec netu$i, co snim spoleénost zamysli a vytvaii si zbyte¢né obavy

0 svoji budoucnost.
Ohodnotte obtiznost nasledujicich aktivit v procesu zapracovani se v organizaci.

Obrazek 14: Obtiznost jednotlivych aktivit v procesu zapracovani v organizaci

Pochopeni napln¢ prace

Pochopeni procest l B Velmi obtizné
. Spise obtizné
Préce s pocitaCovym " o 4
systémem a informacnimi . SpiSe neobtizné
technologiemi Snadné

Obsluha stroje/pocitace F
I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kazda zména v zaméstnani je vZzdy pro nového zaméstnance narocnd a kazdy jedinec zvlada
zaudeni jinym zptisobem. Ulelem pokladani této otazky bylo, abychom si udélali piehled
0 tom, co v novém zameéstnani déla pracovniklim nejvetsi potize. Z vysSe zobrazeného grafu
muzeme vypozorovat, ze nejvetsi problémy délaji zameéstnancim zejména prace
S pocitaCovym systémem a informacnimi technologiemi. Kazda spole¢nost pro svoje potieby

vyuziva odlisné systémy a prace v nich je hodné zodpovédna. Nebyva tedy zbytecné,
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kdyz organizace provadi hlubsi a celistvéjsi proSkolovani pracovnikii v oblasti systému

spolecnosti a IT.

Definujte obtiznost nasledujicich obdobi v procesu zapracovani se v organizaci.

Obrazek 15: Obtiznost obdobi v procesu zapracovani

Prvni tyden

Druhy tyden

Druha polovina prvniho
mésice

Druhy mésic

Treti mesic

| | B Velmi obtizny
Spise obtizny
| | SpiSe neobtizny

Snadny

0%

20% 40% 60% 80% 100%

Nejobtiznéjsi v prubéhu zapracovani dotdzanym piipadal prvni a druhy tyden zapracovani.

vvvvvv

tohoto obdobi dostavalo velkého mnozstvi informaci a novych povinnosti, které pracovnik

jesté nema vzité, coz zaméstnance znepokojuje. Naro¢nost obdobi zapracovani se postupné

snizuje a tfeti mesic ptisel obtizny pouze uz jen 23% pracovnikiim. To ndm znaci, Ze proces

orientace a adaptace je UspéSny a zaméstnanci, ktefi timto procesem projdou, sami pocituji

zlepSeni v ¢innostech a dil¢ich pracovnich aktivitach, které jsou po nich zaméstnavatelem

pozadovany.

6.3 Pozitiva a negativa vypozorovana v dotaznikovém Setieni

Pozitiva:

- harmonické vztahy podtizenych s nadfizenym,

- Vielé vztahy zaméstnancii s kolegy na pracovisti,

- vniméani vedouciho jako autority zaméstnanci,

- uznani vedouciho podtizenymi za odbornika v oboru,

- porozuméni mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

Negativa:

- nespokojenost s nefinan¢nim ohodnocenim prace,

- nedostatecny zajem nadiizenych o pracovniky, nevyslySeni nazoru zaméstnance,
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- absence projeveni respektu za dobfe odvedenou praci,
- absence odborného Skolitele na nékterych oddélenich,

- fluktuace zaméstnancu, zpravidla agenturnich.

6.4 Opatieni

Pti soucCasné situaci na trhu a velké poptavce po lidském kapitalu, je nezbytné nutné,
aby zamé&stnavatelé¢ svym pracovnikim vychéazeli vstfic a snazili se co nejlépe plnit jejich
pozadavky. Na druhé strané¢ je pro zaméstnavatele klicové, aby ve své spolecnosti
zaméstnaval takové pracovniky, kteii budou plné kompetentni k vykonu konkrétni pracovni

pozice.

Béhem dotazovani bylo zjiSténo, Ze nejvétsi nespokojenost vidi pracovnici spolecnosti
v oblastech vztahti mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. VétSina pracovnikil se citi byt
nedocenéna spolecnosti, chybi jim pochvala, projeveni respektu za dobie odvedenou praci,
nevyslyseni jejich ndzorl a jiné nefinanéni ohodnoceni jejich prace. Je vSak velmi podstatné
naslouchat nazorim zaméstnance, chvalit jej a délat si obrazek o jeho touhach

a potfebach v profesnim zivot¢.

Moznym doporuc¢enim pro organizaci tedy je, aby castéji naslouchala svym zaméstnanctim,
podporovala je v oblastech seberealizace, vzdélavani, motivovala je pochvalou, atd. Pro
podnik by to nemélo znamenat Zadny vedlejs$i utopeny ndklad a zajisti tim spokojenost

pracovnikd, ktefi navic budou ochotni pIn€ spolupracovat a podilet se na uspéchu organizace.

Déle bylo vypozorovano, Ze existence pozice odborného Skolitele se na mnoha oddélenich
setkala s velmi pozitivni odezvou. Zaméstnanci si velmi chvali tento proces zapracovani, jeho
kvalitu, celistvost, srozumitelnost, atd. Pokud by jednotlivd odd€leni méla takového
pracovnika k dispozici, dozajista by se celkovy proces zapracovani usnadnil pro vétSinu

zamestnancu.

Doporucenim by tedy bylo, alespoii pro n¢jaka odde€leni, tuto pozici ziidit a zabezpecit tak pro
nové nastupujici zaméstnance kvalitni proces adaptace. Na pozici odborného skolitele by byl
vhodny takovy pracovnik, ktery se ve spolecnosti v souasné dobé dobie orientuje, ma
zkuSenosti a vhodné behavioralni vlastnosti pro vedeni lidi. Organizace v soucasné dobé
disponuje i velmi kvalifikovanou a zkuSenou pracovni silou. Znamena to tedy, Ze by méla
k dispozici kompetentni pracovniky, ktefi by byli schopni na pozici odborného Skolitele

nastoupit. Toto doporuceni by pro podnik znamenalo pouze vedlejsi naklad v podobé
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vyplacenych mezd témto zaméstnanciim na pozicich odbornych Skoliteli, avSak tato investice

by se mohla rychle navratit v budoucnu, a to v podob¢ kvalitn¢ zapracovanych pracovnikd.

Béhem vypracovavani prace ve spolecnosti bylo zaznamendno, ze je zde pomérné vysoka
fluktuace zaméstnanct. Tito pracovnici jsou zpravidla pfijimani pracovnimi agenturami, které
maji pro jejich vybér sva vlastni pravidla a naroky. Po uvedeni do spolecnosti a zahajeni
procesu zapracovani spolecnost zjisti, Ze nejsou tito zaméstnanci zcela schopni vykonavat
praci, na kterou byli pfijati. Je vSak mozné, Ze téchto domnének nabydou samotni pracovnici
a Vv prub¢hu zapracovani kontakt se spolec¢nosti pterusi sami. Toto pro spole¢nost znamena
ztraty v podob¢ utopenych nakladii v podobé uplaty pro pracovni agenturu za piivedené
zaméstnance, za mzdu vyplacenou novému pracovnikovi a za mzdu vyplacenou Skoliteli

nového zaméstnance.

Moznym doporucenim pro spolecnost by bylo to, aby pfed tim, nez pracovniky zacleni
do procesu adaptace, provedla druhé vlastni pfezkouSeni po pracovni agentufe, aby si byla
jista, jestli je opravdu pracovnik schopen danou praci vykonavat, poptipadé nadefinovat
agenturdm piisnéjSi naroky pro vybér pracovnikl. V pfipadé zptisnéni pozadavkil
po pracovnich agenturach by toto opatieni nemélo vykazovat ani Zadny vedlejsi naklad, tudiz

by pro spole¢nost bylo nejen snazsi, ale i vyhodné&jsi.
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Zavér

V soucasné dobé, kterd je ptfimo spjata s pojmem globalizace, je velice obtizné, aby se vSichni
zamestnanci ve spolecnostech piipadali adaptovani. Volny pohyb pracovniho kapitalu napiic
Evropskou Unii je kazdodennim programem lidského Zivota. Tento fakt pro spole¢nosti déla
jesté téz8i ofisek v prizpusobovani procesu orientace a adaptace zaméstnanci v podniku,
protoze kazda zemé¢, kazda kultura 1 kazdy jedinec jsou odlisni. Spole¢nost ma pak za ukol
najit nejperspektivnéjsi zplisob komunikace a navazdni vztahl mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, ktery zajisti spokojenost na obou stranach a povede k plné adaptovanosti

pracovnikd.

Kli¢ovou podstatu této discipliny si uvédomuje i spole¢nost Sony DADC Czech Republic,
s.r.0., kterd neustale pracuje na zlepSovani tohoto procesu. Je si védoma, ze jeji zaméestnanci
maji nejveétsi vliv na provedené vykony, které uzce souvisi vSak i s ekonomickymi vysledky
spole¢nosti, jakozto naptiklad vysi podilu na trhu, vysi trzeb a v neposledni fadé samoziejmeé i

uspokojeni potieb kone¢ného spotiebitele.

Predkladand bakalaiska prace byla zaméfena na otazky tykajici se procesu orientace a
adaptace. Prace byla rozdélena do dvou ¢€asti. V prvni ¢asti bakalatské prace byla s pomoci
odborné literatury popséana teoreticka cast discipliny, zameétujici se na persondlni prace

Vv podniku, pojmy orientace a adaptace, jeji cile, irovné, atd.

V druhé praktické Casti byla analyzovana spole¢nost Sony DADC Czech Republic, s.r.o. Pro
analyzu byly zkoumany jeji ekonomické vysledky, cile, charakteristika okoli a popis
zavedenych adaptacnich procesii. Dale bylo provedeno dotaznikové Setieni, ve kterém byla
zkoumana spokojenost zaméstnancii s procesem orientace a adaptace. Vysledky
dotaznikového Setfeni byly pouzity pro vytvareni opatieni, které by spolecnost mohla

aplikovat.
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Piilohy
Priloha A: Dotaznik

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Sony DADC, Czech Republic, s.r.0.? (Oznacte

jednu z moznosti.)
a) 0-—3meésice
b) 3 mésict — 6 mésici
€) 6 mésict — 1 rok
d) 1roka vice
2. Jakou pracovni pozici ve spole¢nosti vykonavate? (Oznacte jednu z moznosti.)
a) Deélnik (operator, skladnik, pfipravar, atd.)
b) THP pracovnik
3. Kdo je Vasim zaméstnavatelem? (Oznacte jednu Z moznosti.)
a) Spole¢nost Sony DADC
b) Pracovni agentura

4. Jak dlouho trval proces zapracovani ve VaSem ptipadé, nez jste byl/a schopen/a

vykonévat plnohodnotné Vasi praci? (Oznacte jednu z moznosti.)
a) 0—1 mésic

b) 1-2 mésice

C) 2-3 mésice

d) 3 mésice a vice
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5. Citite se byt spokojeny/a v nasledujicich oblastech? (Oznacte kiizkem v kazdém fadku

nejpiesnéjsi odpoved’.)

PIn¢ Spise Spise Absolutné
spokojeny/a | spokojeny/a | nespokojeny/ | nespokojeny/a

a

Vztahy s nadtizenym

Vztahy na pracovisti s kolegy

Finané¢ni ocenéni Vasi prace

Nefinanéni ocenéni Vasi prace

(pochvala)

6. Jak casto v prib¢hu Vaseho zapracovani se s Vami seSel Vas bezprostiedni nadtizeny
z diivodu Vasi spokojenosti a porozuméni spojené s Vasi ndplni prace? (Oznacte jednu

Z moznosti.)
a) Alespon dvakrat tydné
b) Alespon jednou tydné
C) Méné nez jednou tydné
d) Vibec
7. Vnimate osobnost svého nadiizeného jako autoritu? (Oznacte jednu z moznosti.)
a) Zcelaano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Viubec ne

8. Vnimate osobnost svého nadiizeného jako profesiondla ve své odborné préci i

Vv oblasti vedeni lidi? (Oznacte kiizkem v kazdém tadku nejptesnéjsi odpoveéd’.)

_ Velmi Spise ano Spise ne Vibec

Odborna ¢innost

Vedeni lidi
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9. Naplnuje spole¢nost plné Vase oc¢ekavani, ktera nejsou zakotvena smluvné? (Oznacte

ktizkem v kazdém tadku nejpiesnéjsi odpoved’.)

zaméstnancem a zameéstnavatelem

Plné

napliuje

Spise

napliuje

Spise

nenapliiuje

Vibec

nenapliuje

Vzéijemné porozumeéni mezi

Vyslyseni Vasich nazort

odvedenou praci

Projeveni  respektu za  dobfe

zameéstnavatele

Projeveni  podpory ze  strany

10. V jakém mnozstvi Vam v procesu zapracovani byly poskytovany potfebné informace

nize uvedenymi mentory? (Oznacte kiizkem v kazdém tadku nejptesnéjsi odpoved’.)

Odborny skolitel

Ztidka

Vubec

Bezprostiedni nadtizeni

Kolegové zastavajici obdobnou ¢i stejnou pozici

11. V jakych oblastech jste ochoten plné vyjit vstiic pozadavkiim organizace? (Oznacte

ktizkem v kazdém tadku nejpiesnéjsi odpoved.)

PIné ochoten/na

Spise ano

Spise ne

Absolutné

neochoten/na

Vzdélavani

Mimotadné smeény

Ptetazeni na jinou praci

Pracovni podminky
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v

12. Jak byl zakoncen proces Vaseho zapracovani? (Oznacte kiizkem v kazdém tadku

nejpiesnéjsi odpoved’.)

Zavérecny test

Prakticka zkouska

Pohovor s nadfizenym

13. Ohodnotte obtiznost nasledujicich aktivit v procesu zapracovani se v organizaci.

(Oznacte kiizkem v kazdém tadku nejptesnéjsi odpoveéd'.)

Velmi obtizné¢ | SpiSe obtizné | SpiSe neobtizné | Snadné

Obsluha stroje/pocitace

Prace S pocitacovym
systémem a informac¢nimi

technologiemi

Pochopeni procest

Pochopeni naplné prace

14. Definujte obtiznost nasledujicich obdobi v procesu zapracovani se v organizaci.

(Oznacte kiizkem v kazdém tadku nejptresnéjsi odpoveéd'.)

_ Velmi obtizny | Spie obtizny | Spise neobtizny | Snadny

Prvni tyden

Druhy tyden

Druh4 polovina prvniho

meésice

Druhy mésic

Tieti mésic
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Abstrakt

SVARCOVA, Simona. Proces orientace a adaptace novych zaméstnancii v podniku. Plzeti,

2017. 75 s. Bakalarska prace. Zapadoc€eska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.
Klic¢ova slova: Orientace, adaptace, adaptacni proces, organizace

Tato bakalarskd prace popisuje proces orientace a adaptace zaméstnancii v podniku. Cilem
bakaléaiské prace je analyzovat proces orientace a adaptace ve vybrané spolecnosti, dale pak
navrhnout jeho piipadné =zlepSeni. Pro analyzu bylo zvoleno kvalitativnich metod
— pozorovani, dotazovani a vyuziti podnikové dokumentace. Pro dotazovani bylo vyuzito
dotaznikového Setfeni. Vysledky byly vyuzity pro formulovani navrhu zkvalitnéni, diky
némuz by zaméstnanci spole¢nosti byli spokojenéjsi, a dosahovali efektivnéjSich pracovnich

vykont.
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Abstract

SVARCOVA, Simona. The process of orientation and adaptation of new employees
in the company. Plzen, 2017. 75 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty
of Economics.

Key words: Orientation, adaptation, adaptation process, organization

This bachelor thesis describes the process of orientation and adaptation of new employees
in the company. The main target of bachelor thesis is to analyse the process of orientation
and adaptation in chosen company and to suggest prospective improvement. For analysis was
used qualitative methods as observing, inquiring and usage of company documentation.
For inquiring was used questionaire survey. Outputs was used for formulating suggestion of
improvement. The suggestion could improve employee satisfaction and also more efective
work outputs.
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