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UvoD

Uspé&sné adaptovany pracovnik je v dnesni dobé vyznamné plus pro organizaci. Takovy
pracovnik, ktery je schopen vykonavat stoprocentné svoji praci, ztotoznit se s cili a hodnotami
organizace a je schopen spolupracovat v tymu, je pro organizaci stavebnim kamenem pro
Uspésnost na trhu. Zaméstnavatelé by méli dbat o své zaméstnance a snazit se, aby zamé&stnanci

vzali cile spolecnosti za své a podileli se na jejich dosazeni.

Cilem této prace je zanalyzovat proces adaptace zaméstnancli ve zvolené organizaci a
navrhnout piipadna opatteni pro zlepSeni. Pro dosazeni daného cile bude vyuzito relevantni
literatury, internich materialdt a dotazovani. Dotazovani probéhne ve formé

polostrukturovaného rozhovoru a pisemného dotazniku.

P4

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast obsahuje 5 kapitol a
prakticka 4 kapitoly. Prvnich 5 kapitol definuje obecné teorii adaptace, adapta¢niho procesu,
psychologickeé smlouvy. Teoreticka ¢ast je zpracovana na zakladé odborné literatury. V Sesté
kapitole je charakteristika spoleCnosti Safran Cabin CZ s.r.o., jeji historie, organizacni
struktura, personalni oddéleni, ekonomické zhodnoceni a v neposledni fadé charakteristika
zaméstnancu. Kapitola 7 popisuje soucasny adaptacni proces v organizaci. Informace uvedené
v kapitolach 6 a 7 jsou ziskané z webovych stranek spole¢nosti, vyro¢nich zprav a z osobnich
setkdni s pracovniky personalniho oddéleni. Osma kapitola se zabyva analyzou procesu
adaptace a jsou zde uvedeny vysledky dotaznikového Setieni. V posledni devéaté kapitole jsou

vytvofeny navrhy na zlep$eni v dané oblasti.



1. ADAPTACE

1.1 POJEM ADAPTACE

Pro porozuméni této prace je dulezité si nejprve vymezit pojem adaptace. Na adaptaci se

muzeme divat z riznych Ghlu.

Z pohledu biologie je mozné ji chépat jako ,, prizpusobeni, predstavujici pomalu nastupujici,

ale dlouho pretrvavajici odpoved na trvajici zménu v prostredi. * (Kubista 2004, s. 20)

Primarné se tento termin pouziva v biologii, do sociologie a psychologie byl ptevzat. Schopnost
adaptovat se ndm byla dopfana vSem. Schopnost piizpisobit se zivotnim podminkam,

podminkam okolniho prostiedi a prezit.

Z psychologického hlediska mtizeme adaptaci chapat jako schopnost organismu se pfizptsobit
Zivotnimu prostiedi. Z pohledu psychologie je adaptace , obecnda viastnost organismii

prizpiisobovat se podminkdam, které existuji.** (Hartl, Hartlova 20009, s. 16)

Obecné je adaptace chapana jako proces aktivniho ptizplisobovani. Cloveék se ptizplisobuje
Zivotnim podminkam a jejich zménam. Nepfiijima je, ale pasivné. SnaZi se je piizplsobit svym
cilim, hodnotdm, z4jmim a ptedevSim potfebam. Dochazi k sepéti clovéka s prostredim,

vzajemného piizpusobovani, k adaptaci. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012)

Koubek (2015) zminuje adaptaci jako orientaci pracovnikl. Jedné se o ditkladn€ promysleny

proces pro kazdy druh pracovniho mista.

Kocianova (2010) uvadi, ze kazdy jedinec ma ur¢ité odlisné osobni ptedpoklady pro zvladnuti
adaptace a zaroven zalezi na mife uspokojeni jeho socialnich potieb. Ma rozdilnou tzv.

adaptabilitu.

Adaptacni proces je soucasti Cinnosti, které spadaji pod vedeni personalniho oddéleni (pokud
Vv organizaci existuje). Pro dosazeni spokojenosti podniku i jedince, je dalezitym procesem.

Nasleduji dalsi personalni procesy, které vSak nejsou predmétem této prace.

1.2 OBLASTI ADAPTACE

Adaptaci jako pojem jsme si jiz definovali. Proces vSak mtize probihat v riznych oblastech,

které mohou klast na zucastnéné rozdilné naroky.



Oblasti rozdélujeme podle Koubka (2015) néasledovné:

e Celoorganiza¢ni adaptace piinasi obecné informace o podniku a neni zavisla na obsahu
prace jednotlivych zaméstnanct.

e Skupinova adaptace se zamétuje na organizacni jednotku, ve které jedinec puisobi, ¢i
bude pisobit. Je spoleéna pro vSechny c¢leny jednotky a seznamuje je s jejimi
konkrétnimi specifiky.

e Adaptace na konkrétni pracovni misto je rozdélena podle charakteru a obsahu naplné

prace. Je to adaptace na pracovni pozici, kterou jedinec bude vykonavat.

Népln prace pracovnika vzdy doprovazi specifické jevy. Uskuteciiuje se naptiklad v urCitém
socialnim prostfedi. Pracovnik se seznamuje s pracovni skupinou, s jejimi hodnotami, cili a
zvyklostmi. VSe porovnava se svymi hodnotami a vysledkem je ztotoznéni se s nimi nebo jejich

odmitnuti. (Kocianova, 2010)
Kocianova (2010) uvadi, ze v prubéhu procesu se jedinec adaptuje na:

e kulturu organizace,
e na pracovni ¢innost, kterou vykonava (pracovni adaptace),

e nasocialni podminky v organizaci, ve skupiné (socialni adaptace).

1.3 PRACOVNI A SOCIALNI ADAPTACE

Jedinec nemusi byt vzdy uspéSné adaptovan na vSechny specifické vlivy prosttedi. Je to
z diivodu ¢lenitosti a riznorodosti prostiedi. Plati to i v piipadé vyrovnavani se se skutecnosti,
ve které jedinec pIni pracovni dkoly. V tomto pfipadé muZzeme hovofit o adapta¢nim procesu

vyskytujicim se ve dvou rovinach, a to v pracovni a socialni.

Pokud bychom m¢li charakterizovat pracovni adaptaci, jedna se, podle Bedrnové, Jarosové,
Nového a kol. (2012) o proces, pii kterém dochazi k postupnému vyrovndvani osobnich
ptredpokladii jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho umisténi. Zahrnuje i prabézné

zvladani zmén tykajicich se pfevazné narokt a podminek pracovni ¢innosti na néj kladenych.

Jiz zminéni autofi charakterizuji socialni adaptaci jako proces zaclenovani jednice do struktury

socialnich vztahl v ramci pracovniho umisténi. Tento proces probiha v rdmci pracovni skupiny



a i v ramci celého socialniho systému dané organizace. Dochazi k nému tedy i v ptipadech, kdy

jedinec méni svoji napli prace ¢i svou pozici v pracovni skuping.

Stejni autoii zminuji, ze se obé roviny adaptace vzajemné prolinaji. Nelze je odd¢lit a zvladnuti
obou rovin adaptace podminuje uspéSny prubéh adaptacniho procesu. Jsou navzajem tak
propojené, ze velmi ovliviiuji stabilizaci pracovnik v podniku. Zejména jejich vykonnost a
spokojenost. Nelze tento proces nechat spontinnimu prubchu, ale je potieba jej fidit a

usmérnovat. S tim souvisi pojem fizena adaptace, ktery bude vysvétlen dale.

Kocianova (2010) popisuje adaptaci na urcité pracovni misto velmi podobné. Zminuje, Ze zavisi
na charakteru a vlastnostech jedince, na jeho zkuSenostech a kvalifikaci. Dohromady
s podminkami adaptace ze strany organizace dochazi k vyrovnavani jedince s jeho praci a
okolim. Usp&sné adaptovany &lovek je ztotoznény s praci, s prostfedim a 1ze oéekavat, e bude

spokojen¢jsi a viici jeho pracovni pozici stabilizovany.

Je tfeba zminit, Ze v souvislosti se socidlni adaptaci, nejsou autofi jednotni. Naptiklad
Armstrong (2015) mluvi o socializaci zaméstnancti na nové prostedi a jejich zaclenéni, ¢imz
samoziejmé mysli socialni adaptaci. Podle Koubka (2015, s. 192) ,,jde viastné o Fizeny proces
seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi dkoly, stylem prace, technologii, specifickymi
predpisy organizace i jinymi predpisy a vitbec s podminkami, za nichZz bude pracovnik

«

vykonadvat svou prdci.

Koubek (2015) zmituje jeste takzvanou reorientaci. Jedna se o specifickou orientaci, kterou ve
sveté vyuziva spoustu organizaci, kterd se zamétuje na prechod dosavadniho zaméstnance
organizace na jinou pracovni pozici. Pozici zejména s odliSnym obsahem prace, kdy pracovnik

vykonava praci v jiném pracovnim a socialnim prostiedi, nez doposud.

1.4 ADAPTACE NA PODNIKOVOU KULTURU

V dne$ni dobé je potieba ziskat dostatek informaci o podnikové kultuie neZ jedinec piijme
rozhodnuti, Ze nastoupi do zaméstnani. V1iv na rozhodnuti ma image a povést podniku, ¢i prvni
dojmy. Rozdil v podnikové kultufe jisté budou mit malé podniky a velké korporace. Stejné tak
ma vliv na kulturu druh obchodni korporace ¢i jeji sidlo. Da se piedpokladat, ze v piipadé

dostate¢né piipravenosti, probéhne adaptace budouciho zaméstnance hladce.

., Adaptace novych pracovnikii probihd ve velké mire na zdklade predavani informaci o
jednotlivych oblastech podnikové kultury a tréninku takovych socialnich dovednosti, které
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umoznuji nové prichozim zaméstnancum prizpusobit se kromé vécné stranky adaptacniho
procesu [ novému socidalnimu prostiedi. Jinymi slovy jde predevsim o sezndmeni se z podnikove

kultury, jeji prijeti a v optimdlnim pripade o identifikaci s ni. “ (Bedrnova, Novy 1994, s. 82)

| tak Ize chépat adaptaci na podnikovou kulturu.

1.5 CILE PROCESU ADAPTACE

Pro aspésny proces adaptace je vzdy klicové nezapominat na to, O je jeho stanovenym cilem.

,,Dobry start v mnohém rozhoduje o tom, jak bude prijaty pracovnik vnimat sam sebe a kam a
jak jej zaradi spolupracovnici.” (Hronik 2007, s. 336) Podle stejného autora miizeme tvrdit, Ze
cilem procesu adaptace je co mozna nejrychleji a nejaéinnéji zaclenit pracovnika, a to jak
noveho, tak prefazeného, do pracovniho procesu, aby mohl uplatnit své profesionalni

ptedpoklady, které prokazal ve vybérovém fizeni a diky nimz byl vybran.

Koubek (2015, s. 192) pouziva v procesu adaptace pojem orientace. Tu charakterizuje jako:
,ditkladne promysleny a pro kazdy druh pracovmnich mist, kazdé pracovisté i organizaci
specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani se novych pracovnikii (popripadé pracovnikii prechdzejicich v ramci organizace
na jiné pracovisté ¢i pracovni misto) s jejich novymi pracovnimi tkoly, pracovnimi podminkami
a pracovnim a socidlnim prostredim, ale také s potrebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby
jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdrive dosahl pozZadované urovné. * Tento autor tvrdi,
ze hlavnim tkolem orientace je zkratit obdobi, v jehoz pribéhu nemulze organizace Zadat po
pracovnikovi ocekavané pracovni vykony, jelikoZ se nedostate¢né orientuje v novém
pracovnim a socialnim prostiedi organizace. Nevyzna se téz v uspofadani, procesech a

ptredpisech organizace.

Co nejrychlejsi zaclenéni pracovnika do pracovniho prostfedi a do pracovniho kolektivu.
Ziskani vSech potiebnych znalosti, védomosti a dovednosti pro vykonavani své pracovni
¢innosti bez zbytecnych stresti. Ztotoznéni pracovnika s cilem organizace. Toto vSe lze brat

jako smysl orientace. (Koubek, 2015)

Orientace, jak bylo zminéno vySe, zkracuje Casovou naroc¢nost adaptace zprostiedkovanim
potiebnych znalostni a procedur. Probiha ve dvou rovinach. V piipadé formalni roviny se jedna

o naplanovany proces zabezpeCeny persondlnim oddélenim a piimym nadfizenym. U
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neformalni roviny se jedna spiSe o spontanni proces, kdy dochazi predevsim ke kontaktu se

spolupracovniky, kterymi je i zabezpeGovan. (Koubek, 2015)

Podle Bedrnové, JaroSové, Nového a kol. (2012) jsou hlavni cile z pohledu pracovnika
zaméfeny na to, aby pracovnik, co neti€innéji (z casového i kvalitativniho hlediska) zvladl
pracovni pozadavky, ziskal ptehled o své mozné budouci kariéte a priméten¢ se socializoval
do pracovni skupiny. Novy pracovnik bézn¢ pocit'uje nejistotu v novém zameéstnani, a proto
vita, pokud se mu organizace snazi pomoci. Mnohdy organizace potadaji Skoleni, kursy ¢i
seminaie, které jsou zaméfeny na snadné&jsi prubéh adaptace. Poméha zaméstnanciim se

ztotoznit s cili organizace, poznat jeji historii a organiza¢ni kulturu.

Procedury prizna¢né pro nastup pracovnika do organizace a také procedury, diky kterym
pracovnik ziska potiebné informace k rychlé a uspésné adaptaci v organizaci. Tak
charakterizuje Armstrong (2015) zasvéceni novych pracovnikt do organizace. To obsahuje

nasledujici 4 cile:

e pomoci pracovnikovi pfekonat pocatecni stadium, kdy se citi nejisté a vSe je pro néj
vétSinou cizi,

e zamg¢fit se na stabilizaci pracovnika za pomoci ovliviiovani jeho postoje a vztahu
k organizaci,

o docilit v nejkratsim mozném case, aby pracovnik podaval potiebny vykon,

e snizit pravdépodobnost vypovédi pracovnika.

Podle Dvoiakové a kol. (2012) je vysledkem adaptac¢niho procesu adaptovanost pracovnika. Tu

1ze charakterizovat nasledovné:

e odvedenymi vysledky prace z pohledu kvantifikovanych a slovné¢ hodnotitelnych
Kritérii

e urovni zaclenéni do socialniho kolektivu, do pracovni skupiny

1.6 FAZE ADAPTACE

Adaptaci z pohledu jedince mizeme rozdélit podle Kocianové (2010) na nasledujici faze:

e Prednéstupni faze, béhem niz se vybrany jedinec rozhoduje, zda nabidku na dané

pracovni misto pfijme.
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e Nastupni faze, pti které¢ dochazi ke stietnuti ocekavani jedince a organizace.

e Integracni faze, ktera je zacilena na pfekonani socialni a odborn¢ integrace.

2 PSYCHOLOGICKA SMLOUVA

2.1 CO JEPSYCHOLOGICKA SMLOUVA

Psychologickd smlouva je podle Armstronga (2015) soubor nepsanych ocekavani a povinnosti

mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. MiiZe se jednat o o¢ekavani typu pozadovaného:

e vykonu v praci,

e chovani,

e kariérniho rastu,
e vysSe odménovani,
e vnimani hodnot,

e splilovani norem a zésad.

Podle stejného autora je dilezité, aby ob& strany mély jasné stanovend vzajemnd ocekéavani.
Pokud je vyvazena na obou stranach, vede pracovniky Kk vyssi vykonosti, motivuje je.
V opacném piipadé muze dojit k nespokojenosti, ke zklaméni a k demotivaci pracovnika.

Z toho divodu je nutné ocekavani definovat a tidit.

2.2 PROBLEMY PSYCHOLOGICKE SMLOUVY

Nejistota na obou stranach je nejvétsim problémem psychologické smlouvy. Casto si pracovnik
neni jisty, co piesné¢ od néj organizace ocekava a jak by mohl svym pii¢inénim pomoci
dosahnout jejich cild. Stejné tak organizace nevédi, co piesné od svych zaméstnancli maji

oc¢ekavat (Armstrong, 2015).

Branham (2004) zminuje jev nazyvany Syndrom zelenéjSich pastvin. Ten poukazuje na
moznost, kdy zaméstnanec ukon¢i svlij pracovni pomér z diivodu jiné nabidky, ktera mu

nabidla lepsi vyhlidky do budoucna. Po néstupu, ale zjisti, ze organizaci piecenil a jeho
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ocekavani nejsou splnéna a on je nespokojeny. Proto je dilezité o vzajemnych ocekavani

diskutovat, pfedem si je stanovit a docilit tak k oboustranné spokojenosti.

3 ASPEKTY, SUBJEKTY A  OBJEKTY RIiZENi
ADAPTACNIHO PROCESU

Rizena adaptace znamena podle Dvotrdkové a kol. (2012) organizované zaclenovani
zamé&stnance (nového, ale tieba 1 externiho) do systému organizace. Systém organizace mizeme

chapat jako souhrn socialniho, kulturniho a pracovniho systému.
Zameéry tizené adaptace jSou:

¢ snizit ndklady na pohyb novych i stalych zaméstnanct (jejich fluktuaci),
e snizit ztraty v oblasti produktivity,

e zvySovani pracovni spokojenosti. (Dvotakova a kol., 2012)

Pro uspésné a spravné fizeni procesu adaptace je klicové si ujasnit nasledujici pojmy.

3.1 ASPEKTY RiZENI ADAPTACNIHO PROCESU

Podle charakteristiky Nového a Surynka (2002) 1ze rozlisit dva aspekty. Aspekt pracovnika a

aspekt organizace. Stejné to vnima i Bedrnova, Jarosova, Novy a kol. (2012).

e Mezi nejdulezitéjsi hlediska fizeni adaptacniho procesu z pohledu pracovnika mizeme
zatadit jeho spokojenost v zaméstnani, osobni a kariérni rozvoj a uspokojeni jeho tuzeb
a potieb.

e Mezi hlediska z pohledu organizace fadime cilené fizeni adapta¢niho procesu tak, aby

splitovalo naroky na pracovniky s jejich pfedpoklady pro vykon pracovni ¢innosti.

V literatufe miizeme najit fakt, Ze adaptace zacina jiz pfed nastupem jedince do zaméstnani.

Tahle informace je kliCova pro fizeni ispéSné adaptace.

Zavazné je riziko Casu, ktery probéhne mezi vybérem jedince a jeho nastupem do zaméstnani.

Jedinec se mize v té¢ dob¢ zucastnit i dalSich pohovorii a vybérl a nakonec nastoupit do jin¢ho
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zaméstnani, 1 piesto, Ze nabizi témeéf stejné pracovni podminky. Proto je tak dilezity udrzovat

kontakt s uchazecem jesté pied jeho nastupem do prace. (Hronik, 2007)

Pro kazdého zaméstnance je vstup no nového zaméstnani spojen se stresem. Zdali zistane
jedinec zaméstnancem, rozhoduje zkusebni lhita. Ta je ze zdkona stanovena jako 3mésicni.
Béhem této doby je pro zaméstnance stézejni ziskavat informace, nové zkusenosti a fadné se
zapracovat. Ta slouzi i vedoucimu pracovnikovi pro prubézné zjistovani, jak adaptace nového
pracovnika probiha. M¢l by byt k dispozici okruh pracovist, na kterych maji moznost novi

zaméstnanci rotovat. Ty by méla spliiovat tyto podminky:

e Vvybaveni zajistujici fadné zapracovani v co nejkrat$im case,

e vyhovujici socialni zdzemi (Styblo, 2003).

Pro obé¢ strany, jak pracovnika, tak i organizaci, je velmi dulezité, aby adaptaéni proces prob&hl
uspesné. Organizace ziskéd zaSkoleného pracovnika, ktery se dobie obeznamil se svoji praci,
s kolektivem, je adaptovan na organiza¢ni kulturu a je schopen samostatné vykondvat zadané
¢innosti od zaméstnavatele. Pracovnikovi to pfinasi hlavné pocit, Ze je uzitecny. Vi, jakou praci
vykonava a je obeznamen s podnikovou kulturou. Usp&$na adaptace piinasi spokojenost na

obou stranach.

Pokud adaptacni proces neprobiha uspésné, zpiisobuje to dodate¢né naklady a nespokojenost
na obou strandch. Muzeme tvrdit, Ze mnohem vazné&jsi je to, Ze netspéch poukazuje na to, Ze
organizace ma nekvalitni persondlni procesy. Pro pfedchazeni problémi je nutné personalni

procesy diisledné fidit a kontrolovat jejich prub¢h.

3.2 SUBJEKTY RiZENI ADAPTACNIHO PROCESU

Podle Bedrnové, JaroSové, Nového a kol. (2012) Ize zatadit mezi subjekty fizeni adaptacniho

procesu nésledujici:

e Piimy nadfizeny, vedouci fidici pracovnik, ktery je zodpovédny za spravny pribéh
procesu adaptace.

e Pracovnici personalni oddéleni, kteti maji ve své kompetenci shromazd’ovani
potfebnych dokumentt, které jsou nedilnou soucasti procesu adaptace. Dale maji za

ukol metodické vedeni procesu a pritbéznou kontrolu jeho pribéhu.
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Ptevazujici podil v rozhodovani na praktické ¢asti procesu adaptace podle Koubka (2015) ma
ptimy nadfizeny nového jedince a pomahaji i spolupracovnici. Mezi tlohy nadtizeného

muzeme zafadit:

e dozor nad Utvarovou orientaci a orientaci na pracovni misto,
e obohacovani vyznamu orientace,
e feSeni nastalych problémt orientace,

e vyhodnocovani adapta¢niho procesu a jeho pribéhu.

Piimy nadfizeny ptebird zodpovédnost za vedeni novych pracovnikii. Od jejich nastupu do
prace az do jejich uspésné adaptace. V tom ho podporuje jeste personalni oddéleni. Pro tispésné
fizeni adaptacniho procesu je dulezité, aby si nadfizeny uvédomoval, jaké subjekty a objekty

jsou v daném adaptaénim procesu rozliSovany (Koubek, 2015).

Styblo (2003) zminuje tzv. garanta adapta¢niho procesu. Jeho funkce je fidit, kontrolovat a
pomahat pracovniktim, ktefi prochdzeji adaptaénim procesem. Garantem muze byt personalni
oddéleni, ale i1 liniovy management. Zminuje i konzultanta, ktery ma potifebné vzdélani a

pedagogické schopnosti.

Casovy plan, obsah a koncept orientace vypracovava personalni oddéleni. Také zajistuje
vytvareni souborlt pisemnych materiald pro pracovniky. Nejvétsi podil ma prevazné

V pocate¢ni, celoorganizaéni fazi (Koubek, 2015).

Pti adaptaci se vyzaduje uzka spoluprace mezi vySe zminéném personalnim oddélenim a
vedoucimi pracovniky. Méli by spolupracovat nejenom v pribéhu adaptacniho procesu, ale 1
pii jeho vyhodnocovani. Ziskané zkuSenosti jim pomahaji pii vytvatreni dalSich adaptacnich

programt (Koubek, 2015).

Podle Dvotakové a kol. (2012) subjekty pfi fizeném procesu adaptace plni ptedem urcené role.

3

e Pribézné sledovani nového pracovnika a zajiSténi zpétné vazby ma na starost ,,patron
(mentor) pracovnika a jeho pfimy nadfizeny.

e Proces adaptace a realizaci planu adaptace maji na starost patron a personalista,
prabézné je kontroluji.

e Zpracovani zavére¢ného hodnoceni prub&hu a trovné adaptace maji v popisu prace
personalista a patron. Nékdy patrona miize nahradit pfimy nadtizeny.

e Dalsi kariérni rozvoj pracovnika zpracovava personalista, piimy nadfizeny umistuje
pracovnika a rozhoduje o jeho uplatnéni.
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3.3 OBJEKTY RIZENI ADAPTACNIHO PROCESU

Objekty fizeni adapta¢niho procesu jdou rozdélit podle Bedrnové, JaroSové, Nového a kol.

(2012) do 4 kategorii:

1. Pod prvni skupinu spadaji novi pracovnici. Odpovédny za prub&h procesu a
rozhodujicim pracovnikem je bezprostiedni vedouci (nadfizeny). Jeho odpovédnost
vzrusta v pripad¢, kdy jde o pracovnikovo prvni zaméstnani. Mize svym piistupem
siln¢€ ovlivnit pracovnika, jeho postoje. Postoje k sebevzdélavani, k provedené praci ¢i
K organizaci, jako samotné. Mizeme tedy tvrdit, ze jeho vliv na pracovnika je
mimotadny. Nemél by se opomijet i pfinos nového pracovnika pro organizaci a

problémy, které ma. Novy pracovnik mize mit dilezité postiechy o podnikové kultute.

2. Druhou skupinu tvoii pracovnici, kteti se vraceji do ptivodniho zaméstnani po delsi
dobé. Mize dochazek ke ztrat¢é profesionalni sebedtvéry, ¢i poklesu z&jmu
0 postupovani v kariérnim zebticku. Odlisnosti této skupiny je, Ze vedouci musi jednat
velmi citlivé a snaZit se nalézat moznosti, jak vypomoci pracovnikiim. Pracovnici jsou
vétsinou po rodicovské dovolené, nebo po dlouhodobé nemoci. Jednd se tedy o

vypomoc V oblasti Skolek, $kol, upravy pracovni doby ¢i dojizdéni do zaméstnani.

3. Pracovnici ménici pracovni zatazeni. Ty nalezneme ve tfeti skuping. Jedna se predevSim
o pracovniky, ktefi méni misto provozu, pfesouvaji se ze starého do nového provozu,
postupujici v kariérnim zebficku (vzestupné i sestupn€), zménili umisténi z dtivodu
zdravotniho stavu apod. Kazda tato situace pfedstavuje mnoho prvk, na které se musi
pracovnik adaptovat. Doporuceni pro fidiciho pracovnika je, Ze by mél respektovat
skutecnost, ze se pracovnik se zménami vyrovnava postupné. Moznym postupem v této
situaci je, ze fidici pracovnik zadava pracovni ukoly postupné, nezatézuje zbytecné

pracovnika a d4 mu pozadovany ¢as nutny k ispésSné adaptaci.

4. Ve ctvrté skupin€é mame pracovni skupiny. Pfi zavadéni n€kterych inovaci se stavaji
objektem fizeni procesu adaptace. Pro uspéch adaptace skupiny na provadénou inovaci
je dulezitd jeji ptiprava. Za piipravu skupiny je zodpovédny vedouci skupiny.

Dulezitym zndmym faktem je, Ze pracovnici lépe pfijimaji inovacni zmény, kdyZz se na
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nich samy podileji. Z tohoto dtivodu, by mél vedouci skupiny od zac¢atku do zmén

zapojovat vSechny ¢leny skupiny.

4 PRUBEH PROCESU ADAPTACE

Otazkou této kapitoly je, jak by mélo spravné uskutecnéni procesu adaptace vypadat. Inspiraci

muzeme najit v odborné literatute, ktera se danou problematikou zabyva.

Z pohledu Nového a Surynka (2002) mizeme prib¢h adaptace rozdélit na 3 etapy:

1. Pod prvni etapou miizeme nalézt pritbéh zarazeni nového pracovnika na jeho konkrétni

pozici. Sezndmeni s okolim, s pracovniky, s organizaci, s nadfizenym a atd.

Druha etapa nese nadzev orientace vV novém prostiedi. Pracovnik ziskava potiebné
zkusenosti ke zpracovavani svych pracovnich ukoli. Vztahy s kolegy se prohlubuji a

upeviuji.

Ve tieti etapé je obsazen podnikavy a aktivni pfistup pracovnika k jeho praci. Dochazi

K jeho integraci do pracovni skupiny a jeho ztotoznéni se s cili organizace.

K optimalnimu pribéhu procesu adaptace je potieba podle stejnych autort splnit nasledujici

stéZejni podminky:

Pracovnik ma takové predpoklady, které mu umoZiuji se vyrovnat s veskerymi
pozadavky, které na n¢j jeho pracovni pozice uklada.

Aktivita pracovnika je adekvatni k jeho pracovni pozici. Obzvlast v piipadé FeSeni
problémd, které vzhledem k dané nové situaci, mohou nastat.

Pracovnik by mél mit moznost uspokojovat svd ocekavani. Organizace by méla
v tomhle pracovnikovi vychazet vstiic a podporovat ho.

Akceptace v novém pracovnim kolektivu, v nové pracovni skuping, je stéZejni bod,
ktery lze splnit praveé uspesné zvladnutelnym adaptacnim procesem (Novy, Surynek
2002).

V ptipadé nesplnéni nekteré z t€chto podminek se stava adaptacni proces netiplny. Muze to vést

i k selhani adaptacniho procesu a adaptace se stava neuspé$nou. Pracovnik v této situaci se

projevuje lhostejnosti, pasivitou, neochotou k pracovni ¢innosti. Je izolovan od pracovniho
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kolektivu, ma tendence odejit ze zaméstnani. Tyto procesy jsou Casto doprovazeny Spatnou

pracovni moralkou pracovnika (Novy, Surynek 2002).
Autor Styblo (2003) uvadi, ze se mizeme divat na pfijimani pracovniki ze dvou hledisek:

e Ze sirsiho hlediska na pfijimani nového pracovnika do organizace.
e V piipadé piechodu stavajiciho zaméstnance na jinou pozici v organizaci z uzsiho

hlediska.

Procesu adaptace predchéazi vybérovy proces a miii k osobnimu rozvoji pracovnikii. Sté€zejni je
se vyhnout univerzalit¢ a vzdy pfistupovat individualn€. Rozhodujicich faktord je mnoho,

muzeme mezi né zaradit:

e Vvek pracovnika,
e napln prace,

e pracovnikovo dal$i vzdélani a rozvoj a mnoho dalsich (Styblo, 2003).

Nem¢élo by se zapominat na roz¢lenéni novych pracovnikl dle jejich zkuSenosti, vzdélani a
dalSich moznosti kariérniho rlstu a jejich dal§iho rozvoje. K tomu by mélo dochézet ve fazi
vybéru novych pracovnikl, pii ¢emz by se mély prodiskutovat pravé i moznosti dalSiho

vzdélavani (napft. rekvalifikace, staze, specialni kurzy apod.) (Styblo, 2003).

Novy i staly pracovnik mé pravo seznamit se s navrhem pracovni smlouvy, jez je prvnim
krokem k adaptaci a mélo by mu to byt i ze strany organizace umoznéno. Nasledné dochazi
k seznameni s pravy a povinnostmi zaméstnance, které vyplyvaji z pracovniho poméru a
Z naplné vykonavané ¢innosti. Této faze se vétSinou ujimaji pracovnici personalniho oddéleni.

Jako dal$i body miizeme vyjmenovat:

e zodpovézeni ptipadnych dotazli, upfesnéni nejasnosti,
e podstoupeni vstupni prohlidky u smluvniho 1ékaie organizace,

e pievzeti zapoctového listu (Styblo, 2003).

Dalsi casti adaptace je rozhovor s novym zaméstnancem. Ten byva obvykle rozdélen na dvé
¢asti. Prvni ¢ast tvoii obecné informace o spolecnosti, se kterymi je dilezité nového pracovnika
sezndmit. V prubéhu druhé ¢asti dochazi k seznameni s kolegy prostiednictvim vedouciho
pracovnika na budoucim pracovnim misté. Béhem rozhovoru se domlouva dalsi potfebna
Skoleni, pfidéluje se konzultant a pracovnikovi je ukézano pracovni zdzemi (Satny, kuchynka

apod.). Rozhovor by m¢l dle Stybla (2003) dosahnout téchto cila:
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e novy zameéstnanec vi, jakou praci ma vykonavat, za co je zodpovédny a znad své
kompetence,

e zjistit jakych dalSich Skoleni, pfipadné rekvalifikaci, pro nového zaméstnance bude
potieba,

e kdy a jakym zpisobem pomoci novému zaméstnanci, kdy je zapotiebi s nim
komunikovat a jakym nejvhodnéj$im zplisobem,

e prodiskutovani kariérniho rozvoje zaméstnance.

41 ADAPTACNI PLAN A CASOVY PRUBEH ADAPTACE

Ke spravnému prubéhu a ke splnéni pozadovaného cile adaptacniho procesu je nutné adaptaci

spravné zdokumentovat a v celém procesu brat zietel na Casovy faktor.

4.1.1 Adaptacni plan

., Dilci adaptacni program je soubor opatreni, ktera reguluji adaptaci urcité kategorie
pracovniku, zaroven je i metodickym navodem pro zpracovani adaptacnich planu jednotlivych

pracovniku. “ (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012, s. 166)

Podle stejnych autori je pii tvorbé adaptaéniho planu nutné nezapominat na nékolik

nasledujicich zésad:

e Pracovni Cinnosti uvadéné v adaptacnim planu by mély byt zavislé na obtiZnosti
pracovni pozice, kterou pracovnik bude vykonavat. Zevrubnost planu a obdobi, na které
je plan vypracovan, by se mélo fidit druhem a charakterem prace.

e Pii tvorb¢ adaptacniho planu je dilezité vzit v tivahu trovenl dosaZzeného vzdélani
pracovnika a i délku jeho ptipadné praxe.

e Adaptacni plan by m¢l svym obsahem brat ohled na individualitu pracovnika a mél by

byt pfizpusoben jeho piedstavam a pranim (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol. 2012)

Soucésti adapta¢niho planu mohou byt vstupni Skoleni, odborné stdze, feSeni ukoli a
zpracovavani projektll a mnoho dalSich aktivit. Pfid€leni n¢kterého ze zkuSenéjsich kolegii (v
literatufe ma rtizna pojmenovani — garant, instruktor, patron, kmotr) mize v mnohém vyrazné

pomoc s uspésnym prubéhem adaptacniho procesu. Naplni prace takového cloveka je
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pfedev8§im pomahat novému pracovnikovi po odborné strance a pii orientaci v novém

pracovnim a socidlnim prosttedi. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012)

Pracovni prostiedi a pracovni podminky jsou také dilezité pro adaptacni proces a jeho
planovani. Zde je bereme ve smyslu materialniho zabezpeceni. Styblo (2003) uvadi nésledujici

zasady pro vypracovani planu na zaklad¢ materidlnich podminek:

e Umisténi novych technologii, vyuzivani pracovnich postupti a modernich metod v miste,
kde pracovnik pusobi, v takové mife, aby si, co mozna nejrychleji osvojil potiebné
védomosti, znalosti a dovednosti,

e vybrani spravného pracovniho umisténi,

¢ hodnotné socialni zazemi,

e Kkvalitni dopravni dostupnost pro zaméstnance v procesu adaptace.

Pro uspésny adaptacni plan samoziejmé vhodné materialni podminky dostacujici nejsou. Ten
musi obsahovat v prvni fadé¢ obsah, ktery mohou dopliiovat pisemné podklady podporujici
spravny prubéh adaptace. Potiebny ¢as pro adaptaci je dalsi bod, ktery musi plan vzit v Uvahu.
Vlastnik procesu adaptace, persondlni utvar, cely proces tidi, zodpovida za Skoleni vedoucich

pracovniki a za spravné nastaveni procesu adaptace. (Styblo 2003)
Na obrazku ¢. mizeme vidét schéma adaptacniho programu dle Stybla (2003).

Obr. €. 1: Schéma adaptac¢niho programu

Adaptacni program

Vybaveni pracovniho
stolu
| Pracovni pomiicky

Systematické seznameni
se spolupracovniky

Organiza¢ni program

n
Program Skoleni Ovganizatat £id
Hlavni odpovédnosti a pravomoci
Obsah ikold a naphi prace
Pn the job trainin Firemni pravidla a kultura
Qdméﬁovéni a hodnoceni
price na prvni tfi mésice expertni Skoleni g - 5
\, v

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Styblo, 2003 (s. 73), 2018
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Kocianova (2010) zminuje individudlni plany adapta¢niho procesu. Vyznamny casovy rozdil
je napt. mezi adaptaci na nekvalifikovanou pozici a adaptaci na vedouci pozici. Individualni
plan obsahuje vSechny dulezité body a fidi se casovym harmonogramem. Sestaveni takovych
plant neni dilezité jen pro samotného pracovnika, ale i pro ostatni, ktefi jsou soucasti fizeni

jeho adapta¢niho procesu.

4.1.2 Casovy pribéh adaptace

Pro uspésny proces adaptace je dulezité zohlednit nejen jeho obsahovou stranku, ale také Cas,
ktery je pro né&j potiebny. Je to z diivodu, Ze novy pracovnik miize byt prehlcen informacemi,
které nezvlada vstiebat a to z pfi¢iny nedostatku ¢asu. V této situaci prestdva proces adaptace

plnit svoji funkci a cil adaptace je v ohroZeni.

Informace se mohou piedavat bud’ Gstné nebo papirové ¢i elektronicky. U neménicich se
informaci, jako jsou obecné informace 0 organizaci, ptevazuje predavani v papirové podobé.
Tento zpusob vyrazné usnadiiuje praci zaméstnanctim, ktefi se o pracovniky v procesu adaptace
staraji. Pomahaji téZ samotnym pracovnikim v procesu, jelikoz se k nim mohou kdykoliv
vratit. U Utvarové orientace a orientaci na pracovni pozici by mél vyrazné stoupat podil
informaci pfedavanych stné. Pfedevsim z diivodu moznosti se zeptat nebo si informace ujasnit
(Koubek 2015).

Specifické pozadavky, které jsou pro kazdou pracovni pozici odlisné, a ¢asova naro¢nost, by
mély byt zohlednény v procesu adaptace. Casovy plan adaptaéniho procesu by mél byt
zpracovavan s prihlédnutim k povaze prace v organizaci i na uréitém pracovnim misté a

s ohledem na osobnost pracovnika, ktery procesem adaptace prochazi (Koubek 2015).

V odborné literatufe autofi zmifluji nasledujici doporuceni pro stanoveni ¢asového planu

procesu adaptace:

e Budouci zaméstnavatel mtize predat pisemné materidly hned po rozhodnuti vybéru
pfijeti pracovnika (Koubek 2015).

e Podle Stybla (2003) by mél budouci zaméstnanec pii podepsani pracovni smlouvy
obdrZet informace, které se tykaji naptiklad historie organizace, jejich tradic ¢i poslani,
informace o jeho budouci pozici, o pracovni skupiné apod.

e V mezidobi, kdy je uchazeci feceno, ze byl ve vybérovém fizeni UspéSny a jeho
nastupem do organizace, je dulezité s nim udrzovat kontakt. V té dobé je taky ptihodné

nabidnout a poskytnout budoucimu zaméstnanci pomoc s feSenim jeho osobnich
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problémi — sbydlenim, stéhovanim ¢i dojizdénim do zaméstndni. Budoucimu
zaméstnanci by mély byt poskytnuty potiebné informace o jeho prvnim dni v budoucim
zamé&stnani. V jakou dobu a kam se ma dostavit, co v§e ma s sebou prvni den mit a co
je potieba zaméstnavateli v ten den pifinést (napiiklad dokumentace, doklady, vysledky
vySetieni). PodrobnéjSi pieddvané informace zavisi na upfesnéni jednotlivych
organizaci. Idealné by mél veskeré vyse uvedené informace novému zaméstnanci sdélit
jeho nadfizeny.

V prvni den nastupu musi novy zaméstnanec absolvovat vSechny nutné procedury a
formality, které dand organizace pozaduje. Muze se jednat naptiklad o piedani
zapoctoveho listu personalnimu oddé€leni nebo zatazeni do pracovni evidence. Velmi
¢asto opomijenou, ale sté¢zejni udalosti je formalni pfedani a uvedeni nového pracovnika
na jeho pracovni misto a seznameni se s kolegy (Koubek 2015).

V prvnim tydnu se novy pracovnik krok za krokem seznamuje se svoji praci,
s klicovymi osobami, které jsou pro jeho praci nezbytnym ¢lankem, postupné piebira
své povinnosti a ukoly a to vSe konzultuje a pldnuje se svymi nadiizenymi. V prabéhu
tohoto tydne by mél pracovnik absolvovat i nékolik pohovorti s nadiizenymi,
spolupracovniky ¢i specialisty. (Koubek 2015). Naptiklad Bedrnova, JaroSova, Novy a
kol. (2012) povazuji za dulezité, aby bylo novému pracovnikovu umoznéno se
zorientovat v organizaci. Podle autorti Branhama (2004), Bedrnové, Jarosové, Nového
a kol. (2012) a mnoha dalSich je prioritni pfidélit novému pracovnikovi zkuSeného a
respektujiciho kolegu - garanta. Ten ho provazi po celou dobu procesu adaptace.
Béhem druhého tydne by mél novy zaméstnanec jiz byt schopen plnit jeho bézné
pracovni povinnosti vazané sjeho pracovnim umistnénim. Mél by také spole¢né
S nadfizenymi a persondlnim odd¢lenim vyhodnotit dosavadni priitbéh procesu adaptace
(Koubek 2015).

V prub¢hu tietiho a ¢tvrtého tydne procesu adaptace by mélo dochazet k absolvovani
riznych seminaii a Skoleni tykajici se napf. pozadovaného chovani v organizaci,
informaci o moznych zaméstnaneckych vyhodach. Minimalné jednou tydné by mélo
dochazet ke zhodnocovani dosavadniho prubéhu adaptace s nadiizenym a pracovnikem
personalniho odd¢leni. V této dobé se jiz mohou vyskytovat problémy, které je zaddouci
fesit (Koubek 2015).

V obdobi mezi druhym a patym mésicem pracovniho poméru jsou zaméstnanci jiz

postupné piidélovany vSechny ukoly jeho pracovni pozice. Z diivodu vyhodnoceni

23



pribéhu procesu adaptace a feSeni pripadnych probléml se zaméstnanec setkava se
svym nadfizenym jednou za dva tydny. V té dobé by mél absolvovat dalsi Skoleni a
seminafe jako napf. seminafe zaméfeny na kvalitu, odméiovani, produktivitu,
technologii apod. (Koubek 2015).

e Adaptacni proces zaméstnance byva ukoncen obvykle po Sesti mésicich pracovniho
poméru. Pracovnik se dovida, jak je hodnocen jeho dosavadni pracovni vykon a

projednava se jeho piipadny dalsi rozvoj (Koubek 2015).

4.2 NASTROJE A FORMY PROCESU ADAPTACE

Pro spravnou formu jednotlivych krokt procesu adaptace mame moznost vybirat z mnoha
nastroju a moznosti. Pfi vybéru zalezi na tom, k jakému ucelu budou slouzit a v jaké fazi

procesu adaptace se pracovnik momentalné nachazi.

Vyznamnou roli v podpofe procesu adaptace maji informace, které jsou predavany v pisemné
podobé. Ty mohou byt ve formé letacku, brozur, ¢i bulletinii zaméfujici se obvykle na obecné

informace o organizaci, které se méni jen zfidka.

Koubek (2015) uvadi, Ze typ a mnoZstvi predanych informaci pracovnikovi zavisi na druhu

vykonavané prace.
Podle Kocianové (2010) mohou piiruc¢ky obsahovat naptiklad nésledujici uvedené informace:

e Obecné informace o organizaci. O jeji roli a postaveni na trhu, o jeji tradici a vizich.

e Informace o organizac¢ni struktufe a o umisténi jednotlivych organiza¢nich utvard.

e Kontakty na spolupracovniky v organizaci, pravidla pro komunikaci.

e Informace o zakladnich pifedpisech v organizaci zahrnujici naptiklad pracovni tad,
mzdovy piedpis atp.

e Informace o pracovnich podminkach v organizaci (napf. informace o pracovni dob¢, o
moznostech ¢erpani dovolené, o bezpecnosti prace, o ochrané zdravi atp.).

e Informace o danych pravidlech odméfovani (napf. stanoveni pravidelného terminu
vyplaty platu ¢i mzdy).

e Informace o benefitech a pfinosech pro zaméstnance v organizaci (napft. ptispévek na
dovolenou, piispévek na vyuku cizich jazykl, dotované stravovani atp.).

¢ Informace o moznostech vzdélavani a rozvoje. Jak v 0Sobnim tak profesnim zivoté.
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e Informace o postupech a pravidlech pouzivanych pii povySovani pracovnikl na vyssi
pozice.

e Informace obsahujici tidaje o oborové organizaci a zalezitosti, které jsou spojeny s jeji
¢innosti.

e Informace o pravidlech pro sluzebni cesty, 0 naroku na cestovné a stravné.

vvvvvv

e Vzor podnikového periodika atd.

V soucasné dobé tyto veskeré informace byvaji dostupné také na internetovych strankach

jednotlivych organizaci k dohledani.

Pro uspésny prubéh adaptace je potfebné pracovnikovi poskytnout dostatek informaci o

podniku. V zasadé by se mélo jednat o nasledujici:

e informace o kultufe organizace, o jejich ukolech, perspektivach jejiho vyvoje, o
organiza¢nim uspoiadani, o pravidlech personalni a socialni politiky a forméach jejich
uskutecnéni, o smeénach apod.

e soubor informaci o vlastni praci pracovnika zahrnujici podrobny popis cile pracovni
¢innosti, o pracovnim prosttedi, o perspektivé v dané oblasti (pracovni a finan¢ni) a o
pracovnim rezimu na pracovisti,

e informace o dané pracovni skupin€¢ obsahujici zvyky, normy, hodnoty, tradice a

strukturu skupiny (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012).

Muzeme se setkat, Ze v n¢kterych organizacich pozaduji po zaméstnanci podepsani potvrzeni,
ze pisemné podklady o informacich od zaméstnavatele ptevzal. Zaméstnavatel se miiZe na toto
potvrzeni odvolat, pokud je tfeba, coz mu piinasi znacnou vyhodu. Nastat to mlize naptiklad

Vv piipad¢ poruseni pracovniho fadu organizace (Kocidnova 2010).

U reorientace stavajicich pracovnikll dochéazi ke znacnému zizeni mnozstvi predavanych
informaci. Obsah i1 forma materialovych podkladi je v tomto ptipad¢ zaméefend pouze na danou

oblast a jiz neobsahuje napiiklad obecné informace o organizaci (Koubek 2015).
Dalsi existujici nastroje, které lze vyuzit v procesu adaptace, jsou nasledujici:

e vstupni Skoleni,
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e instruktaz pracovnich postupii a metodiky,
e mentoring,
e Kkurz pomoci e-learningu,

e rotace na riznych pracovnich pozicich.

4.3 VZDELAVACI ASPEKT PROCESU ADPTACE

Metody vyuzivajici se bézn¢ v procesu vzdélavani pracovnikii se mohou také pouzit v procesu
adaptace pii zaclenovani novych zaméstnanci. Koubek (2015) uvadi, Zze adaptace ma

vyznamny vzdélavaci aspekt.

Jedna se pfedevsim o riizné Skoleni a seminafe konajici se zpravidla pro vétsi pocet pracovnikd,
diky casové uspornosti a efektivité. Rozsah a zaméfeni jsou vétSinou urcena konkrétni pozici
pracovnikti. Tento autor tvrdi, ze v procesu adaptace jde o formovani schopnosti nového
pracovnika tak, aby spliiovaly poZadavky pracovniho mista i pozadavky organizace. Soucast
orientace je 1 ziskadni odbornych informaci, informacich o technice a technologii pouZzivané
Vv organizaci ¢i rozSifovani soucasné kvalifikace. Z vyse uvedenych divodl byva orientace

Casto soucasti systému vzdélavani pracovniki.

Jako piiklady jednotlivych Skoleni muzeme uvést i Skoleni zabyvajici se bezpecnosti a
ochranou zdravi pfi vykondvani prace, pozarni ochranou nebo rizné technologicka Skoleni,

kvalitativni Skoleni atp.

Vyznamnou roli hraji $koleni i v seznamovani pracovnikéi mezi sebou. Casto je spojuji stejné

problémy, pocity a starosti a to jim umoziiuje vytvaret kontaktni sité.

5 VYHODNOCOVANI A RIZIKA PROCESU ADAPTACE

Kazdy proces musi byt ukonéen jeho vyhodnocenim. Neni tomu jinak ani u procesu adaptace. Nize

uvedené moznosti lze pouzit pti hodnoceni procesu adaptace.

5.1.1 Vyhodnocovani procesu adaptace

Zamg¢stnavatelé nemusi byt vzdy uspeésSni v procesu adaptace 1 presto, Ze maji peclive

vypracovan adaptacni plan. Podminkou pro G¢inny adaptacni program je prubézna kontrola
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plnénych ukoll a kvalitni hodnoceni pti zavéru procesu adaptace. Je dulezité, aby vyhodnoceni
planu adaptace pracovnika nebylo jen formélni. V tom piipad¢ totiz nemizZe cely proces
poskytnout o¢ekavany vysledek. Vyhodnoceni by naopak mélo vyustit v nastin dalsiho
piipadného rozvoje pracovnika v organizaci a jeho dalsi kariérni rast (Bedrnova, JaroSova,

Novy a kol., 2012).

Zpusobli vyhodnoceni procesu adaptace je spousta. Podle Stybla (2003) miizeme popsat jeden

Z nich nasledovné:

e Na pocatku procesu adaptace je nutno jasné stanovit adaptacni plan a program adaptace.

e Nutné je pribézné sledovani procesu adaptace a provadéni dil¢ich pravidelnych
vyhodnocovani jednotlivych ¢asti planu a jejich efektivity.

e V pfipadé, kdy se nedafi plnit stanoveny Casovy plan ¢i obsah procesu adaptace, je
zadouci jej usmérnit potiebnym smérem.

e Je potieba provést fizeny rozhovor se zaméstnancem pii zavéru procesu adaptace.
Posoudit spole¢né s nim piinosy adaptace a naplanovat jeho dal$i pracovni rozvoj.

Vhodné je, pokud se rozhovoru téz ti¢astni mentor pracovnika a personalista organizace.

Posouzeni adaptovanosti nového pracovnika miize provadét jeho nadfizeny, popt. mentor,
spolupracovnici ¢i vedouci organiza¢ni jednotky. Hodnoceni mize byt doplnéno hodnocenim
nového pracovnika, jak on vidi pribéh adapta¢niho procesu. Toto hodnoceni podava
informace o tom, jak je novy pracovnik spokojen se svou praci, o jeho za¢lenéni do pracovni

skupiny a do organizace (Dvoiakova 2012).

5.1.2 Rizika procesu adaptace

Stejn¢ Jako kazdy proces, tak i proces adaptace s sebou nese urcita rizika, ktera mohou pribéh
procesu adaptace zkomplikovat, zna¢n¢ ztizit dosahovani cile procesu, ale dokonce mohou

smysl celého procesu adaptace kompletné zhatit. Mozna rizika procesu adaptace uvadi Hronik
(2007):

e Novy pracovnik muze byt na pocatku procesu adaptace pichlcen informacemi a
formalitami.

e Pracovnikovi se zadavaji ukoly, které neodpovidaji jeho dosavadnim schopnostem. U
pracovnika to mize vyvolat nezdjem a nechut’ k vykonavani dalSich pracovnich kol
a pocit, Ze je nepotiebny.
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e Zadavani ,,provétovacich® ikolti novému pracovnikovi. Jedna se vétSinou o ukoly, které
pracovnik s nejvétsi pravdépodobnosti neni schopen splnit. Muze dochazet
k demotivaci pracovnika hned z pocatku procesu adaptace.

e Ze¢ strany zaméstnavatele dochazi k nezajmu ¢&i podcenovani nového pracovnika.
Zameéstnavatel predpoklada, ze je pracovnik natolik samostatny, Ze si praci sam nalezne

a bez jakékoliv pomoci ji vykona.

Branham (2004) uvadi mozné dalsi chyby, kterych se zaméstnavatel mize dopustit v procesu
adaptace, a které mohou zanech&vat negativni pocity a dojmy v pracovnikovi. Jedna se

napftiklad o nasledujici chyby:

e Pracovnik musi absolvovat pfili§ dlouhé pfednasky a semindie a vypliuje velké
mnozstvi formulait. Oboje se tyka tvodnich informaci o vyrob&é a technologiich
uzivajicich v organizaci.

e Pracovni misto pro nového pracovnika neni dostate¢né ptipraveno nebo neni piipraveno
vibec. Jedna se naptiklad o pracovni stll, pocitac a pfislusenstvi, kancelaiské potieby
nebo telefon.

e Ignorovani nového pracovnika ostatnimi pracovniky. Je ponechan osamocen
S pisemnymi informa¢nimi materidly bez kontaktu se spolupracovniky, bez patrona a
bez pomoci.

e Prid¢leny nadfizeny nového pracovnika se nezapojuje dostatecné do procesu adaptace

po nastupu nového pracovnika do zaméstnani.

Dalsi mozZna uskali procesu adaptace uvadi autor Styblo (2003):

e Nevhodné zatazeni nového pracovnika v procesu adaptace do pracovni skupiny. V té je
potom jako novacek podcenovan a je mu ptifazovana role outsidera.

e Spatné fizeni procesu adaptace. Novy pracovnik ziskava pocit, Ze viude jen piekazi a
nikdo se mu adekvatné nevénuje, Ze neni potiebny.

e Zmateny ¢i nepostacujici zptisob komunikace muze vést az k chybnému provedeni
jednotlivych kroku v procesu adaptace.

e Piid€lovani takovych ukolii novému pracovnikovi, které jesté nemiize zvladat véas a
bez chyb.

e Projevovani nediveéry novému pracovnikovi ¢i nezajmu o jeho osobu.
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e Neujasnéni postaveni nového pracovnika v pracovni skupiné, nedostatecna
informovanost spolupracovniki. To v§e muze vyustit k osobnim stietim, k neochoté
spolupracovat nebo i k obavadm z ohroZeni vlastniho postaveni v pracovni skuping.

e Znového pracovnika hned od zacatku pracovniho poméru vyzafuje suverenita a
pfehnand jistota. Diky tomu se ostatni spolupracovnici k nému mohou zacit chovat
S urcitou nevraZivosti.

e Za kriticky moment se daji povazovat i pocatecni netspéchy nového pracovnika

v procesu adaptace.

SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Adaptaci mizeme chapat jako pfizplisobeni se okolnim podminkdm. Adaptacni proces je
nedilnou soucasti procest, které slouzi k dosazeni spokojenosti zaméstnance a zaméstnavatele.
V ptipadé této prace miizeme adaptaci rozdélit do dvou rovin, a to na pracovni a socidlni. Ob¢
urovné jsou neoddélitelné a zvladnuti obou podmiiiuje uspésny prabeh adaptaéniho procesu.
Vliv na to, zdali pracovnik uzavie pracovni smlouvu, ma firemni kultura organizace. Adaptaci

je zapotiebi fidit a usmériiovat, nemize probihat spontanne¢.

Proces adaptace miZe probihat v riznych oblastech a podle toho se jednd bud o
celoorganiza¢ni, skupinovou nebo adaptaci na konkrétni pracovni misto. Adaptaci jedince

muzeme délit na tii faze — pfednastupni, ndstupni a integracéni.

Na adaptacni proces lze hledét ze dvou hledisek. Z pohledu pracovnika a z pohledu organizace.
V piipadé neuspéchu adaptace tim nesou nasledky obé strany. Dochazi k nespokojenosti a

k dodate¢nym nakladam.

Mezi hlavni subjekty ucinkujici v procesu adaptace fadime pfimého nadiizeného nového
pracovnika, personalistu ¢i celé personalni odd€leni a mentora. Do objektl fadime nové
pracovniky, pracovniky vracejici se do zaméstnani po delsi dob¢, pracovniky ménici pracovni

zafazeni a pracovni skupiny.

Jako zékladni cil procesu adaptace mizeme brat co nejrychlejsi a nejucinnéjsi zaclenéni

pracovnika.
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Pro optimalni pribéh adaptace je zapotiebi splnit urcité podminky (naptiklad pracovnik musi
mit jisté ptedpoklady, vykazovat urcitou aktivitu atp.) a mize mit nékolik fazi. V ptipadé

nesplnéni podminek se adaptace stava netplnou a muze dojit az k selhani procesu adaptace.

Ke spravnému pribéhu je potieba mit stanoveny adaptacni plan. Ma nékolik zasad a jeho
soucasti jsou riznd Skoleni, zpracovavani projektd ¢i pridéleni mentora (patrona, garanta).

Proces adaptace méa 1 znacny vzdélavaci aspekt (napiiklad ziskani odbornych znalosti).

K dosazeni tispéchu je nutné nezapominat na ¢asovou narocnost procesu. Pfedavani informaci

podle jejich charakteru probiha bud’ materidlné, nebo ustné.

Nastroje na podporu adaptacni procesu mohou byt napiiklad letaky ¢i brozury, e-learning,
mentoring, $koleni atp. Pro u¢inny adapta¢ni program je zapottebi pribézna kontrola plnénych
ukoll, kvalitni hodnoceni pfi zavéru procesu adaptace a feSeni pfipadnych problémi. Vse
probihd ve formé rozhovort s nadfizenym ¢i s personalistou. Vyhodnoceni by mélo vyustit
vV nastin dal§iho kariérniho rozvoje pracovnika. Béhem adaptaéniho procesu je potieba

nezapominat na piipadna rizika procesu a piedchazet jim po celou dobu prubéhu adaptace.
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6 SPOLECNOST SAFRAN CABIN CZ S.R.O.

Béhem roku 2018 doslo k akvizici spole¢nosti Zodiac Aerospace spolecnosti Safran a.s.
Z diivodu historického vyvoje ceské pobocky je na misté uvést historii spolecnosti Zodiac
Aerospace, kterd méla na pobocku zésadni vliv. Zacatky ¢eské pobocky jsou spjaty i se

spole¢nosti Driessen.

6.1 ZODIAC A SAFRAN CELOSVETOVE A V CESKE REPUBLICE —
ZAKLADNI UDAJE

6.1.1 ZODIAC AEROSPACE A SAFRAN CELOSVETOVE

Aeronaut Maurice Mallet pted 120 lety zalozil spole¢nost Mallet, Melandri & Pitray zamétenou
na vyvoj a vyrobu prvnich vzducholodi. V roce 1911 byla spole¢nost pfejmenovana na Zodiac
a byly polozeny zaklady leteckého odvétvi. Spole¢nost zacala vyrabét lodé pro vetejnost (prvni
nafukovaci ¢lun), rozvijela svou exportni politiku a v roce 1964 oteviela svou prvni dcefinou
spole¢nost ve Spanélsku. To byl pocatek internacionalizace spole¢nosti Zodiac

(delamedoletadel.cz, 2019).

Rok 1983 by pocatkem strategie akvizic, ktera umozZnila spolecnosti si vybudovat postaveni na
pfednich pfickach na trhu. Doslo k akvizicim mnoha spole¢nosti, napifiklad Aerazur, Air
Cruisers, Pioneer Aerospace, Sicma Aero Seat a mnoha dalSich. To umoznilo spole¢nosti se
rozvijet v oblasti bezpe¢nostnich systému letadel, interiérii sedadel a kabin ¢i v odbornych

znalostech tykajicich se letadlovych systémi (delamedoletadel.cz, 2019).

V roce 2007 spole¢nost pfijala nazev Zodiac Aerospace a pan Oliver Zarrouati se stal pfedsedou
spravni rady. Ve stejné dobé se spole¢nost zacala vice specializovat na rist a rozvoj v leteckém
byznysu, prodala své podniky zaméfené na namotnicky prumysl. Akvizicni strategie
pokracovala nakupem spole¢nosti Driessen, Adder nebo TIA, které se specializovaly na design

interiéru kabinek v letadlech (delamedoletadel.cz, 2019).

Rok 2000 se stava pro spolecnost pielomem v oblasti vzdélavani. Investice do této oblasti
rapidné stouply a zaméstnanctim se oteviraji NOvé moznosti k profesionalnimu rustu a dal§imu

vzdélavani (delamedoletadel.cz, 2019).
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Nejvetsi expanzi zazila spolecnost po roce 2010. Nakupem nékolika spolecnosti (naptiklad
Heath Tecna ¢i Contour Aerospace) ziskala spole¢nost Zodiac Aerospace moznost Stat se
svétovym lidrem na trhu v prumyslu vyroby kabinovych prostor. Akvizice v oblasti systémi
s IMS (zabavny program v letadlech), IPS (palubni elektricky systémy) a Triagnosys (palubni
ptipojeni) pomohly dotvotit know-how spolecnosti Zodiac Aerospace. Pfipojeni ke spole¢nosti
Safran, které probéhlo v tnoru 2018, umoznilo zaujmout spole¢nosti Zodiac Aerospace 3. misto
ve svétovém zebiicku leteckého primyslu. Piedsedou Vykonné rady spolecnosti Zodiac

Aerospace se stal pan Vincent Mascré (delamedoletadel.cz, 2019).

Zodiac Aerospace se stava svétovym lidrem v leteckém pramyslu. Jejich cilem je neustaly
dynamicky pokrok ve vyvoji, inovacich a podnikani. Spole¢nost ma obchodni zaméfeni ve
dvou smérech. A to Aircraft Interiors, které se zamétuji na kabiny a sedadla, a Aerosystems
zameértujici se na systémovou ¢innost. Celosvétoveé zaméstnavaji dnes pres 35 000 pracovnikd,
spolupracuji se zadkazniky z celého svéta a nabizeji ucelenou nabidku vyrobkd a sluzeb
(delamedoletadel.cz, 2019, interni zdroj, 2019).

Dv¢ hlavni zasady, na tom si zaklada fizeni spole¢nosti Zodiac Aerospace.

Prvni zésada je, Ze €lenové dozor¢i rady uznavaji odpovédnost viici akcionaiim. Prava a
povinnosti ¢lend definuje tzv. eticka karta (Ethics Charter), kterou podepsali. Druhym
principem je zodpovédny postoj k environmentalnim a socialnim otdzkdm. Do procesu jsou
integrovani vSechny zc¢astnéné strany (naptiklad zékaznici, zamé&stnanci, akcionafi, partnefi,

investofi atp.) (Zdroj: delamedoletadel.cz, 2019, interni zdroj, 2019).
Spolec¢nost Zodiac Aerospace se tidi nasledujicimi péti faktory:

e stabilni rast akciovych vynost

e prostiednictvim vnitinitho a vnéjsiho ristu vyuzivat diverzifikaci v oblastech vysoce
technologickych podnikt

e vybér trhii pro posileni nebo ziskani vedouci pozice

e celosvétova prodejni sit’

e sladéni operaci s principy Global Compact

(Zdroj: delamedoletadel.cz, 2019, interni zdroj, 2019).
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Ptipojeni ke spolecnosti Safran, které probe&hlo v tinoru 2018, umoznilo zaujmout spolec¢nosti
Zodiac Aerospace 3. misto ve svétovém zebiicku leteckého primyslu. Akvizi doslo ke spojeni
dvou vyznamnych odvétvi leteckého primyslu s komplexni nabidkou produkti a sluzeb
sveétove urovneé. Na jedné stran¢ oblast sedadel, interiéri kabin distribuce energie, osvétleni,
palivovych, kyslikovych a kapalinovych systémt ¢i bezpecnosti zafizeni ptedstavujici
spoleCnost Zodiac. Na druhé stran¢ Safran, lidr v oblasti podvozki, kol, brzd, gondol,

pohonnych systémi a ovladani (delamedoletadel.cz, 2019, interni zdroj, 2019).

Safran je mezinarodni francouzska spole¢nost ptisobici v leteckém, obranném a kosmickém
pramyslu. Zaméstnava pres 92 000 zaméstnancti po celém svété. Pro Safran jsou piiznacné
investice do inovaci a technologického pokroku. Zakladé si na kvalit¢ a stdlém vyvoji. Na
obrézku ¢. 2 muzeme vidét piiblizny pocet zaméstnanct na jednotlivych kontinentech (interni

zdroj, 2019).

Obr. ¢ 2.: Ptiblizny pocet zaméstnanct na jednotlivych kontinentech

Africa | Middie East

6,400

Zdroj: safran-group.com, 2019

Pusobi v mnoha zemich, navazal nespocet partnerstvi jak v obchodni, tak pramyslové sféfe.
Neustale posiluje svoji konkuren¢ni vyhodu, vyhodu rychle a lokalné€ reagovat na potieby svych
zakaznikl na zaklad¢ jejich globalni primyslové strategie. Momentalné mé neuvétitelnych 334
pobocek ve 28 zemich. Nejvice pobocek je ve Francii (110). Obr. ¢.: Piiblizny pocet
zamé&stnancu na jednotlivych kontinentech (safran-group.com, 2019).
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6.1.2 ZODIAC V CESKE REPUBLICE

Historie Zodiacu v Ceské republice je uzce spjata spise se spole¢nosti Driessen, kterou v roce
1938 zalozil Gerard Driessen. Trouby a sklenény voziky zajistily spole¢nosti dobry start v
leteckém prumyslu. V roce 1986 se oteviela prvni zahrani¢ni tovarna (v Thajsku) nasledovéna
hned nékolika dal§imi po svété a spole¢nost se stala mezinarodni. V Ceské republice oteviela
prvni tovarnu v roce 2001 s ndzvem Driessen Aerospace CZ. V roce 2008 se spole¢nost stala

soucasti spole¢nosti Zodiac Aerospace (delamedoletadel.cz, 20199).

V Ceské republice pasobi od roku 2008 pod nazvem Zodiac Galleys Europe. Zaméfeni této
spole¢nosti je vyroba kuchyiiskych modult (tzv. galin), Satnich skiini a mistnosti urcené pro
odpocinek posadky letadla. Od roku 2011, kdy spole¢nost uzaviela smlouvu ,,Advanced
Customization Policy* (déle uvadéno jen jako ACP Galley) se spolecnosti Airbus, dodava
galiny pro typy letadel A320. Vyrobek ACP Galleys je vyznaény lehkym a kompozitnim
materialem Setfici naklady i palivo. Od roku 2014 probiha v Plzni zavére¢na montaz tzv. Green
Galleys, které se vyrabg&ji v Tunisku. V soucasné dob¢ spole¢nost vyrobila jiz ptes 2000 kusi a
narust stale pokracuje. V breznu roku 2019 se méni nazev spolec¢nosti na Safran Cabin CZ s.r.0.
S akvizici ptichazi moznosti rozsifeni vyroby. Jednou z nich je vyvoj a vyroba odpoc¢inkovych

mistnosti pro cestujici (delamedoletadel.cz, 2019¢g, delamedoletadel.cz, 2019d).

V ramci konceptu Lifestyle Cabin se podafilo designérim spolecnosti ziskat ocenéni Crystal
Cabin Award na mezinarodnim veletrhu Aircraft interiors expo v Hamburku v roce 2017. Jedna
se o prestizni ocenéni za dlouholetou praci v oblasti inovaci v uspofadani prostoru letadla.
V roce 2018 ziskala plzeiiska pobocka cenu Best Performer 2018 od spolecnosti Airbus za
nejlepsi vysledky v porovnani s ostatnimi dodavateli Airbusu. V Hamburku se jim zacatkem
roku 2019 opét podafilo dosdhnout na ocenéni Crystal Cabin Award za vyfeSeni prostoru

v kabin¢ Lower Deck Module (delamedoletadel.cz, 2019a, delamedoletadel.cz, 2019b).

Spolecnost se neustale vyviji, rozsitila se 0 4 budovy a dnes zaméstnava pies 1000 zaméstnancti
(z toho ptiblizné€ 300 zen). Svym zaméstnanctim nabizi mnohé benefity jako naptiklad jazykové
vzdélavani, podporu v kulturnim déni ¢i ve sportovnim odvétvi (placené startovné),
rekvalifikacni kurzy a Skoleni, zdvodni stravovani, ptispévky na dopravu, kulturu a volny Cas a
pfispévky na penzijni a Zivotni pfipojisténi. V poslednich letech se snazi vice piisobit na
spokojenost zaméstnancu a rozsifuje nabidku benefita (interni zdroj, 2019, delamedoletadel.cz,
2019ch).
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Spole¢nost spolupracuje s univerzitami. Partnerské univerzity jsou Zapadoceska univerzita
Vv Plzni, Vysoké udeni technické v Bmé& a Ceské vysoké uceni technické v Praze. Plisobi
pravidelné na veletrzich pracovnich piilezitosti, leteckych dnech, dnech otevienych dveti nebo

organizuje ruzné soutéze (delamedoletadel.cz, 2019i).

Od roku 2017 nabizi spole¢nost Trainee program pro studenty a absolventy. Moznosti jsou i

staze a prohlidky spole¢nosti (delamedoletadel.cz, 2019h).

Spolec¢nost Safran Cabin CZ s.r.0. kooperuje s mnoha dalS$imi spole¢nostmi po celém svéte.

vvvvvv

Automotive Tunisie). Doslo k pfesunu vyroby nekterych kuchyni pravé do této spolecnosti

(delamedoletadel.cz, 2019¢).

Tabulka €. 1: Shrnuti zakladnich informaci o spole¢nosti Safran Cabin CZ s.r.o.

Obchodni jméno spole¢nosti: Safran Cabin CZ s.r.o.
Pravni forma podnikani: Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Zapis do obchodniho rejstiiku: 14. listopadu 2001
Zalozeni spole¢nosti 14. listopadu 2001
1CO: 263 39 510
Pfedmét podnikani: Vyroba piepravnich hlinikovych a
vlakovych ¢i letadlovych interiéra.
Sidlo spole¢nosti: Univerzitni 1119/34 Skvriiany, 301 00 Plzen
Z&kladni kapital: 115 000 000,- K¢
(podili se jen Safran a.s.)
Spole¢nik spole¢nosti: Safran Cabin Netherlands N.V.
1812RL Alkmaar, Toermalijnstraat 16,
Nizozemske kralovstvi
Organy spole¢nosti: Valna hromada
Jednatel
Jednatel: Philippe Gilles Michel
Ugetni obdobi: Od 1. zéfi do 31. srpna

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle zakladatelské listiny 2019, Ministerstvo spravedlnosti CR, 2019)

Mezi souhrn aktivit spole¢nosti se d& zatadit navrh, vyvoj, vyroba, lepeni, dekorace, montdz,
zkousSeni, poprodejni podpora, servis, marketingové aktivity a mnoho dalSiho. Spole¢nost se
pohybuje jen na B2B trzich, mezi nejvétsi zakazniky lze zatadit JetBlue Airways a American
Airlines (delamedoletadel.cz, 2019d).

Nejvyznamnéj§i vyrobni programy spolec¢nosti jSou:

e ACP Galleys
e Green Galleys
e LDMCR
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e Galley G2 (CAS)

Spole¢nost vyrabi zékladni strukturu vyrobku a pak se vSe upravuje na zdkladé potieb

zadkaznika. Nejedna se o sériovou vyrobu.

Obr. ¢. 3: Logo firmy Safran Cabin CZ, s.r.o.
-2
&S SAFRAN

Zdroj:safran-group.com, 2019

Na obrazku ¢. 3 je zobrazeno logo spolecnosti Safran a.s. Logo je €asto spojovano se tfemi
slovy, které odkazuji na know-how podniku a na to, co je pro podnik vyznamnym bodem, ke
kterému chtéji neustale sméfovat. Jedna se o slova: Aerospace, Defence a Security. V ¢eském
prekladu znamenaji kosmicky prostor, obranu a bezpeci. Stejnou myslenku 1 logo pievzala
¢eska pobocka. Ta k tomu od roku 2017 zacala prosazovat lean marketing a ispé$né v tom
pokracuje i nadale. Do konce roku 2019 by rada ceské pobocka sjednotila cile se spole¢nosti

Safran a.s. (interni zdroj 2019, safran-group.com, 2019).
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6.1.3 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI A PERSONALNIHO
ODDELENI

Obr. ¢. 4 : Organizacni struktura spole¢nosti

General
manager

Philippe Gilles
Michel

HR Manager -

Dana Schwobova Jana Trachtova

BU Controller,
acting

Radek Pavlovi¢

Lean Manage r /i s

Haadbaci

QA Manager Industrial

EProject Leader|

BU Manager Focus Change
ZCHT BEBE Agent

Karim Chafroud Roman Drazsky

Program Engineering Purchasing &
Manager for Director Logistics
Product Marco Wagendrop Ales Kupa

Operations
Director

Olivier Baudry

Head of Program

Management
Office

Development
David Groeneweld

Ondfej Svaton

Configuration
Manager

Michael Lobster

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyrocni zpravy spolecnosti, 2019

Na obrazku ¢. 4 je znazornéna organizacni struktura organizace zachycujici vedouci

jednotlivych divizi spole¢nosti.

Vzhledem k tématu této prace je stéZejni uvést i strukturu personalniho oddéleni. To v ramci
adaptacniho procesu spolupracuje s danymi oddélenimi, kterych se proces tyka. Ve spole¢nosti
se personalni oddéleni déli na 2 oblasti, HR-A a HR-B. HR-A se déle déli na 2 podskupiny.
Prvni skupina se zamé&fuje na zpracovani mezd, reporty a druha ma v kompetenci nabor a péci

o zaméstnance (interni zdroj, 2019).
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6.2 PERSONALNI ODDELENI

Diulezitou funkci vramci adaptacniho procesu zastituje personalni oddéleni. Personalni
oddéleni se sklada z 11 osob. V HR-A oddéleni je celkem 8 zaméstnanct, v HR-B jsou 2. Celé

odd¢leni vede 1 vedouci.
Napln prace tohoto oddéleni zahrnuje:

e BOZP apozarni ochrana,

e personalni reporting,

e personalni dokumentace,

e plénovani lidskych zdroji,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

e ziskdvani a vybér zaméstnancu a jejich adaptace (interni zdroj, 2019).

Oddéleni HR-A ma v kompetenci reporting, lidské zdroje a pééi o zaméstnance. Oddé¢leni
pravidelné vytvaii persondlni reporting obsahujici informace o lidskych zdrojich, fluktuaci,
vyvoji, vzdélavani apod. V rdmci ziskdvani a vybéru zaméstnancii persondlni oddé¢leni
zpracovava dokumentaci, potada piijimaci pohovory, stara se o pribéh adaptacniho procesu
jednotlivych zaméstnanct spole¢né s vedoucimi pracovniky. V ramci vzdélavani a rozvoje
zajiStuje Skoleni pro zaméstnance a rizné rekvalifikacni kurzy. S ohledem na vytycené cile

organizace planuje dalsi rozvoj a vzdélavani zaméstnancu (interni zdroj, 2019).

Zpracovani a vypocty mezd, odvody zaloh na dan, socialni a zdravotni pojisténi, z¢tovani dani,
mzdové listy a evidenéni listy dichodového pojisténi. To vse spada pod oddéleni HR-A (interni
zdroj, 2019).

Zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a Skoleni o pozarni ochran¢ spada pod cCast
personalniho oddéleni HR-B. Cilem jsou opatieni proti vzniku ohroZeni ¢i poSkozeni zdravi,
ztratam na zivotech pracovnikt. Pravidelné kontroluje tirovenn BOZP, stav vybaveni pracovist,
urovei rizikovych faktori pracovnich podminek a tyto stavy nalezité vyhodnocuje. Kazdy novy
pracovnik pii nastupu do organizace podepisuje sezndmeni s BOZP. Spole¢nost poskytuje
svym zamé&stnancim ochranné pomiicky na praci. Zaméstnanci tohoto oddéleni maji na starost

i dokumentaci (interni zdroj, 2019).
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6.3 VYBRANE EKONOMICKE UKAZATELE

Tématem této podkapitoly jsou ukazatelé rentability. Udaje, ze kterych se vychazi, byly

ptevzaty z vyro¢nich zprav spolecnosti Safran Cabin CZ za roky 2014 az 2018 (viz tabulka ¢.
2).

Zvolené ukazatele rentability spadaji pod pomérové ukazatele. Dochazi k porovnani

dosazeného vysledku podnikéani ke zvolené zékladné¢ (Scholleova, 2017).

Tabulka €. 2: Vybrané hodnoty z rozvahy a vykazu zisku a ztraty spole¢nosti za roky 2014 az
2018 (v celych tisicich K¢)

2014 2015 2016 2017 2018

1 080 383 1443 316 2216 783 1970 106 2101 246
aktiva

343 485 519 462 652 517 737 803 774 961

431 500 653 500 829 701 908 622 954 386

1988 450 2 275 196 3572621 5433 414 5027 659
Vlastni 693 972 903 549 1322723 859 106 902 437

s

kapital
Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade vyrocnich zprav, 2019

Nize jsou rozebrany jednotlivé ukazatele — ROA, ROE, ROS.

6.3.1 ROA (Return on Assets)

Ukazatel rentability aktiv (ROA) porovnava zisk podniku pied zdanénim a tiroky (EBIT) se
zdroji, které byli investovany. Dochdzi ke zmé&feni rentability bez vlivu dané€ z ptijmu. Vzorec
pro vypocet je ROA = EBIT/ aktiva. Hodnoty rentability by mély dosahovat alespoit 8%
(Scholleovd, 2017).

Tabulka é&. 3: Rentabilita aktiv

2014 2015 2016 2017 2018
39,9% 45,3% 37,4% 46,1% 45,4%
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé vyrocnich zprav, 2019

V tabulce ¢. 3 muzeme vidét vyvoj rentability aktiv spolecnosti v jednotlivych letech.
Rentabilita v roce 2015 vyrazné stoupla diky nardstu obou slozek. Procentni hodnoty naopak
vyrazné poklesly v roce 2016 z divodu enormniho narastu aktiv. Posléze se oboji ustalilo a
rentabilita poslednich 2 let se moc od sebe nelisi. Dle vyslednych hodnot spolecnost velmi

dobfte zhodnocuje své vlozené zdroje.
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6.3.2 ROE (Return on Equity)

Pomoci ukazatele rentability vlastniho kapitalu zjistime, kolik jednotek zisku (Cisty vysledek
hospodafteni) piipada na jednu jednotku vlastniho kapitalu. Jinak feceno zjistujeme efektivnost
reprodukce Kkapitalu. Vyuzivame vzorce: ROE = EAT/Vlastni kapital. Dle literatury by
vysledky mély dosahovat alespon 10% (Scholleovd, 2017).

V tabulce ¢. 4 je uveden za poslednich 5 let vyvoj hodnoty rentability vlastniho kapitélu
spole¢nosti. Hodnota od roku 2014 se témét zdvojnésobila. Lze tvrdit, Ze ziskovost spole¢nosti

je na vysoké darovni. V roce 2017 a 2018 1 K¢ vlastniho kapitalu pfinaSela az 0,8 K¢ zisku.

Tabulka ¢&. 4: Rentabilita vlastniho kapitalu

2014 2015 2016 2017 2018
49,5% 57,5% 49,3% 85,9% 85,9%
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé vyrocnich zprav, 2019

6.3.3 ROS (Return on Sales)

Rentabilita trzeb udava, kolik jednotek zisku ptipada na jednu jednotku trzeb. Pro vypocet
pouzijeme vzorec: ROS = EAT/Trzby (z prodeje vlastnich vyrobku a sluzeb + trzby z prodeje
zbozi). Hodnota tohoto ukazatele by neméla klesnout pod 10% (Scholleova, 2017).

Tabulka ¢&. 5: Rentabilita trzeb

2014 2015 2016 2017 2018
17,3% 22,3% 18,3% 13,6% 15,4%
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé vyrocnich zprav, 2019

Dle vysledkt v tabulce €. 5 mizeme vidét, ze celkové trzby spole¢nost zhodnocuje efektivné.
V roce 2017 se hodnoty ukazatele zna¢né snizily z divodu nartistu trzeb uvedenych ve vykazu
zisku a ztraty. V roce 2018 o necelé dvé procenta zase stouply. Hodnoty vSech ukazatelti (ROA,
ROE a ROS) se znaéné lisi, ale vSechny potvrzuji, Ze podnik, co se tyce rentability, zhodnocuje

efektivné.

6.4 CHARAKTERISTIKA PRACOVNIKU SPOLECNOSTI

,, Pracovnici spolecnosti tvori jeji zakladni pilir, “ (vedouci personalniho oddéleni, 2018).

Pro analyzu adaptacniho procesu spole¢nosti je nejprve nutné uvést par zakladnich informaci o

zaméstnancich, kterych se analyza tyka. SpoleCnost k 10.2 2019 zaméstnava celkem 1208
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pracovnikl a 20 ¢lent fidicich orgénd. 145 pracovnikl tvoii pracovnici z agentur, ktefi na
zéklad¢é zadosti spolecnosti, se netcastnili analyzy adapta¢niho procesu. Pracovniky mizeme

délit do n€kolik skupin.

6.4.1 Rozdéleni dle pohlavi

Obrazek ¢. nam ukazuje rozdéleni zaméstnanct ve spolecnosti dle pohlavi. Muzi je celkem 955
a zen 418. Cisla jsou zobrazena na obrazku ¢&. 5.

Obr. ¢. 5 : Rozdéleni zaméstnanct dle pohlavi

m Zena = Mui

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho zdroje, 2019

6.4.2 Rozdéleni dle véku

Na obrazku €. 6 je znazornéna vékova struktura zaméstnancll. Vyrazné prevazuji zaméstnanci

ve véku 26-39 let v poctu 604. Zaméstnanci nad 60 let je 47.
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Obr. ¢. 6 : Rozdéleni zaméstnancu dle véku
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Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho zdroje, 2019

6.4.3 Rozdéleni dle délky pracovniho poméru

Udaje uvedené na obrazku ¢. 7 jsou pro tuto praci velmi dilezité. Spoleénost od roku 2010 aktivné
bojuje s fluktuaci zamé&stnanct, ktera v roce 2010 dosahla i 22%. Zavedla motivaéni a stabiliza¢ni
program na podporu produktivity a na sniZzeni praveé fluktuace zaméstnanci. V roce 2018 se ji podatilo
snizit na pfijatelnéjSich 12%. Nejvice pracovniki (458) pracuje ve spole¢nosti v rozmezi 1 - 5 let, coz

ukazuje na pozitivni dopad programu.

Obr. ¢. 7: Rozdéleni dle délky pracovniho poméru

500 458
450 406
3 400 371
S 350
c
£ 300
€ 250
©
& 200 138
@ 150
£ 100
50
0

do 1 roka 1-5let 5-10let 10 a vice

Délka pracovniho poméru

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho zdroje, 2019

Dulezitou skupinu tvoii zaméstnanci v trainee programu. Studenti, ale i absolventi
bakalaiského a magisterského studia maji moznost zacastnit se jednoletého programu
zahrnujici poznani vSech procest v organizaci. Po projeti assessment centrem pracovnik

nastupuje na ¢astecny nebo plny tvazek. Ma moznost zicastnit se realnych projektt, stinovat
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manazery ¢i navstivit v ramci programu jinou evropskou pobocku, zucastnit se mnoha Skoleni
a nabyt cenné zkusenosti. Po ukonceni trainee programu ziskava pracovnik smlouvu na dobu

neurcitou (interni zdroj, 2019).

7 SOUCASNY ADAPTACNI PROCES V ORGANIZACI

Proces adaptace ve spoleCnosti Safran Cabin CZ s.r.o. mizeme rozdélit do nékolika fazi.
Spole¢nost se musi fidit stanovenymi pravidly a splnit podminky pro uspé$né navazani
pracovné pravniho vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Cely proces zahajuje uz
vybérovy fizeni, nasledujici ptijimacimi pohovory a vybérem nove nastupujiciho zaméstnance.
Proces je znazornén na obrazku ¢. 8. Nasleduje sezndmeni s pracovni smlouvou, provedeni po
organizaci, predani informacniho balicku a seznameni s praci, kterou bude zaméstnanec
vykonavat. Rozhovor s personalistou a s budoucim nadtizenym o dal$im kariérnim rozvoji, o
Skolenich ¢i rekvalifikacich probiha v prvnich dnech po néastupu. Stejné tak prvotni sezndmeni

s ostatnimi kolegy (interni zdroj, 2019).

Obr. ¢. 8 : Faze procesu adaptace

VOLNA ZADOST O PRIPRAVA VYBER 1.KOLO |
PRACOVNI _VYBEROVE VYBEROVEHO VHODNYCH PRIJIMACIHO =>
POZICE RIZENI (HR-A) RIZENI KANDIDATU RIZENI

_2.KOLO
PRIJIMACIHO

VYRAZENT
KANDIDATU

v - T T ; Y
VYRAZENI NABIDKY NABIDKA
KANDIDATU PRACE | PRIJATA
ANDIDATOVI)

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho zdroje, 2019

Proces adaptace zacina tim, ze vedouci pracovnik poda na personalni oddé€leni Zzadost o
vybérové fizeni na volnou pracovni pozici. Zaroven doda persondlnimu oddéleni piesné
pozadavky na pracovnika. Personalni oddéleni zhodnoti Zadost, ptipoji profil pracovnika, vysi
mzdy a jeji strukturu a oficidln¢ zahdji vybérové fizeni. Personalisté maji vice moznosti jak
oslovit pfipadné zajemce o pracovni pozici. Vyuzivaji webové stranky, internetové servery,

pracovni agentury, billboardy apod. (interni zdroj, 2019).

43



Po vybrani vhodnych zivotopisti jsou kandidati pozvani k vybérovému ftizeni. Personalni
odd¢leni potada 1. kolo, pii kterém dojde k vytiidéni vhodnych kandidatt. Pti 2. kole probiha

rozhovor s budoucim nadiizenym a ke schvalovani kandidatt (interni zdroj, 2019).

V piipad¢ obsazeni mista kandidatem (po jeho pfijeti nabidky) personalni odd¢leni ptipravi na
zaklad¢ vyplnéného formulafe zaméstnancem potiebné dokumenty s nezbytnymi informacemi

jako:

e nazev pracovni pozice,
e vySe a struktura mzdy,
e termin nastupu,

e doba trvani pracovni smlouvy.

Ptipravi se i podklady pro zdravotni prohlidku a balicek se zdkladnimi informacemi pro
zameéstnance. V ptipadé kdy pracovnik neprojde zdravotni prohlidkou u nasmlouvaného lékaie
spole¢nosti, nemuze pracovni pomér vzniknout. V piipad¢ nenalezeni vhodného kandidata, ¢i
odmitnuti nabidky, dochazi k pfehodnoceni vybé&rového fizeni a proces se opakuje (interni
zdroj, 2019).

Pracovni smlouva se vzdy uzavira na dobu uréitou (6 mésicti) se zkuSebni dobou v délce 3
mesicl. Milze nastat vyjimka, kterou udéluje vedouci personalniho oddéleni spole¢né
s budoucim nadfizenym pracovnika. Smlouvu podepisuje za spolecnost generalni feditel

(interni zdroj, 2019).

K podpisu smlouvy se novy pracovnik dostavi s osobnimi doklady, s dokladem o nejvyssim
dosaZzeném vzdélani, zapoctovym listem ¢i s potvrzenim o ukonceni evidence na Uradu prace

(interni zdroj, 2019).

Cast adaptaéniho procesu agenturnich zaméstnancti probiha v jednotlivych agenturach, se
kterymi spole¢nost pracuje. Je nutno zajistit registraci pracovniki na piislusném tfadu prace
v prvni den pracovniho pomeéru. Cizince ze zemi mimo EU je nutno nahlasit na cizineckou
policii nejpozdéji do 3 mésicti od vzniku pracovniho poméru. Tito pracovnici pracujici na
pozicich délnikil prochéazi jen zékladnim tfidennim Skolenim. Je jim pfidélen vzdy do skupiny
10 lidi jeden mentor, ptfipadné navic jesté pomocnik pomahajici s komunikaci v cizim jazyce.
V pfipadé kdy je organizace s pracovnikem velmi spokojena a pracovnik se osvédci jako
vykonny zaméstnanec je moznost ze strany jeho nadfizeného zazddat o zménu jeho

zaméstnavatele a pracovnik se stava kmenovym zaméstnancem (interni zdroj, 2019).
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Vyhodou agenturnich pracovnikll je moznost pruzné reagovat na zmény na trhu. Jeli poptavka
po vyrobcich vys$si a je zapotifebi vice zaméstnancii, organizace informuje danou pracovni
agenturu a ta se postard o dosazeni potfebného poctu. V opacném piipad¢ naopak pieradi své

zamestnance do jiné organizace (interni zdroj, 2019).

Podminky ze strany agenturnich spolecnosti je pfedevsim zaslani informaci o pracovnicich
organizaci. Jednd se o jména pracovnikl, jejich data narozeni, narodnost, misto a datum

narozeni, adresu a datum nastupu do zaméstnani (interni zdroj, 2019).

V této praci na zakladé polostrukturovaného rozhovoru bude nadale podrobnéji rozebran
adaptacni proces pracovnikii ve vyrobé a v engineeringu. V obou pfipadech zaméstnanci
v prvnim tydnu po nastupu absolvuji tfidenni Skoleni v organizaci, kdy jsou jim piedany

veskeré diilezité informace (interni zdroj, 2019).

Ve vyrobé jsou pracovnici hned prvni den rozdéleny do skupin maximalné po 10 lidech a celé
skupiné je ptidélen jeden mentor. Ten skupinu doprovazi po cely adaptacni proces, ktery je
v tomto odd¢€leni nastaven na 6 mésicii. Ma to obrovskou vyhodu stalého odborného dohledu a
moznosti se na cokoliv zeptat. Zaméstnanci po celou dobu spolupracuji vyhradné jen spolu ve
skuping, kontakt s ostatnimi zaméstnanci je omezen na minimum. Zaméstnanctim, jako tymu,
je predem ptidélen kol a ten spliuji po celych 5 mésict. Béhem té doby stravi kazdy meésic
V jiné oblasti vyroby a montaZe a tim maji moZnost se seznamit se vSemi Ukony, které jsou
nutné k dokonceni vyroby jednotlivych vyrobkii. Béhem 3 mési¢ni zkuSebni doby probihaji
rozhovory s nadfizenym pracovnikem kazdych 14 dni. Zaméstnanec ma moznost zhodnotit
svoji praci, prodiskutovat pfipadné dotazy ¢i vznést namitky. Po skonceni 5. mésice je
zamestnanec jiz plné zapojen do pracovniho kolektivu, do nového tymu. V tomto okamziku
dochazi ve vétsi mite k socialni adaptaci. Ke konci adaptacéniho procesu dochazi k jeho
zhodnoceni, probiha rozhovor s nadiizenym za pfitomnosti mentora a k vyhodnoceni, zda byl
proces uspésny. V piipadé uspésnosti se prodluzuje pracovni smlouva z doby urcité na dobu

neurcitou ¢i na dobu jednoho roku (interni zdroj, 2019).

V engineeringu probihd proces obdobné. Jen je kazdému novému pracovnikovi ptidélen jeho
vlastni mentor na dobu 3 mésicli. Spolecné zpravidla zpracovavaji projekt a spolupracuji
s dalsimi tymy. Zaméstnanec v tomto piipadé neprochazi jednotliva oddé€leni, ale je rovnou
zapojen do toho svého. Od zacatku spolupracuje s kolegy na splnéni vlastniho ukolu. Adaptacni
proces kon¢i téz po 6 mésicich. Po zkuSebni dobé zaméstnanec na zéklad€ jeho pozice a potieb

absolvuje nékolik skoleni ¢i rekvalifikaci nutnych ke konani jeho préce. Po celou dobu procesu
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probihaji hodnotici rozhovory s mentorem. Zavéreéného rozhovoru se jiz zucastni i nadiizeny

pracovnik (interni zdroj, 2019).

Mentor pridéleny novym zaméstnancim musi spliiovat né€kolik kritérii. Musi mit potifebné
vzdélani a pedagogické schopnosti. Jako clovék muze velice ovlivnit vztah pracovnika
k organizaci, Kpraci i k ostatnim kolegim. Mentorem se stava stavajici pracovnik po

absolvovani nutnych $koleni a po posouzeni nadfizenym pracovnikem (interni zdroj, 2019).
Obsah balicku s informacemi:

o historie spolecnosti a plzeiiské pobocky,

o charakteristika spolecnosti a jeji cile a hodnoty,
e predstaveni produktd,

e predstaveni jednotlivych oddéleni,

e zikladni ptedpisy,

e Dbenefity, stravovani,

e informace o Skoleni (interni zdroj, 2019).

Béhem ttidenniho Skoleni, které probihd v nejbliz§i mozné dob¢ po nastupu do zaméstnani, je
zaméstnanci sdéleno mnoho zdkladnich informaci. Je sezndmen s vnitinimi predpisy a
proskolen z piedpistt BOZP a PO. Je zaevidovan do dochazkového systému a je mu vystavena
Cipova karta. Stejnym zplsobem je mu vystavena karta pro vjezd do aredlu. Pokud mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem dojde k ukonceni pracovniho poméru, je povinen
zaméstnanec obé Kkarty vratit. Pracovnici jsou provedeni po organizaci a jsou jim piedstaveny
jiné divize. V piipadé engineeringu je na nékteré pozice pfedan zaméstnanci mobilni telefon a
notebook pro firemni Gcely. Pracovnikiim z vyroby je pieddn i pracovni a ochranny odév.
Nejdulezitejsi ¢ast Skoleni je pfedstaveni postupi vyroby a montdZe vyrobkl a proSkoleni
v oblasti engineeringu. Skoleni je znadn& naroné, co se tyée mnozstvi informaci.

Zaméstnanciim je na konci Skoleni dan dotaznik pro zjisténi, zda Gspé&$né prosli Skolenim.

8 ANALYZA PROCESU ADAPTACE ZAMESTNANCU

Cilem této prace je zhodnotit souCasny proces adaptace zaméstnancl ve spoleCnosti a
vyhodnotit zda je vhodny pro potiecby organizace. Analyza procesu probihala na zakladé

dotaznikového Setieni, které se uskutecnilo od zac¢atku bfezna do pulky dubna roku 2019.
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Dotaznik byl vytvofen na zékladé odborné literatury a ziskanych informaci pomoci

polostrukturovaného rozhovoru od personalni pracovnice. Dotaznik je uveden v piiloze B.
Zvolena cilova skupina pro vyzkum zahrnuje:

e soucasné zameéstnance,

e prave piijaté zaméstnance

konkrétné v engineeringu (THP pracovnici) a ve vyrobé (délnici, operatofi, apod.). Jedna se
pouze o kmenové zaméstnance. Zameéstnanci z pracovnich agentur jsou na zakladé zadosti
vedeni spole¢nosti a z divodu jazykové bariéry vypu$téni. Tato skupina pracovniki byla
zvolena z divodu nejvétsiho zastoupeni pracovnik a také ze zvysené fluktuace u zaméstnanct

ve vyrobg.

Dotaznik byl pfedan v papirové podobé na pravidelnych tydennich meetingech. Za pomoci
vedoucich pracovnikll byl zaméstnanciim vysvétlen ucel dotazniku a vyznam vysledkl pro
spole¢nost a dalsi vyvoj adaptacniho procesu. Dotazniki bylo celkem rozdéno 140. 80 kusii do

vyroby a 60 do engineeringu. Vratilo se 56 dotaznik.

Dotaznik se sklada ze 17 otazek. Pievazuji uzaviené a polouzaviené otazky s poctem 10 otazek
dohromady. Na zaklad€ polostrukturovaného rozhovoru bylo vyhovéno Zadosti ze strany

organizace a v dotazniku se vyskytuji jen otdzky na pracovni adaptaci zamé&stnancii.

8.1 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

8.1.1 Charakteristika respondentii

Z celkového poctu respondentl dotaznik vyplnilo 29 muzt a 27 Zzen. Na obrazku €. 9
muzeme vidét v€kovou strukturu dotazovanych. VétSina dotazovanych je ve véku od 40 do 49
let (celkem 22 respondentil). Ve stejném poctu 14 pracovniki ma zastoupeni vékové
kategorie 20 — 29 let a 30 — 39 let. 4 respondenti byli z kategorie 50 — 50 let. Dvéma

zaméstnanciim bylo ptes 60 let.
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Obr. €. 9: Vékova struktura dotazovanych

Jaky je Vas vék?
100%

80%

60%

Podil

40%

20%

® 20-29 let ®30-39 et @40 -49 let ® 50 -59 et ® 60 let a vice

0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Obrazek ¢. 10 nam zobrazuje, kolik pracovnikd pracuje jako THP pracovnik (engineering) a
kolik ve vyrobé. Ptevazuji respondenti z vyroby v poétu 37. 19 respondenttii pracuje jako THP

pracovnik.

Obr. €. 10: Pozice v organizaci

Jaka je Vase pozice ve firmé?

® Délnik ve vyrobé (montérfka, group leader, quality engineer, operator, ...} ® THP pracovnik (engineering)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Délka pracovniho poméru respondentti je zachycena na obrazku €. 11. Nejvice respondent
pracuje v organizaci déle nez jeden rok (celkem 23). 21 pracovnikli ma uzavienou smlouvu
s organizaci mén¢ nez jeden rok, ale vice jak 6 meésicii. Méné jak 6 meésicii pracuje 12

respondenti.
Obr. €. 11: Délka pracovniho poméru

Jak dlouho pracujete ve firmé?

100%

80%

Podil

40%
20%

0%
® Ménénez 6 mésicl.
Vicejak 6 mésicll, ale méné neZ 1 rok.
Vicejak 1 rok.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

8.1.2 Byly pro Vas informace v uvitacim bali¢ku, ktery jste dostal/a, uzite¢né a
dostacujici?

V procesu adaptace je dulezité predavani potfebnych informaci novému zaméstnanci.
V ptipadé balicku s informacemi je vyhodou pro zaméstnance moznost se k informacim vracet.
Témét 100% respondentl je spokojeno s uvitacim balickem. 2 respondenti odpovédéli na
otazku spiSe ne. Jako pozitivni se da hodnotit nulové zastoupeni odpovedi ne. 1 respondent

zminil, ze mu v balicku chybély informace o dopravé do podniku. Grafické zpracovani

odpovédi je znazornéno na obrazku ¢. 12.
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Obr. ¢. 12: Uzite¢nost informaci Vv uvitacim bali¢ku

Byly pro Vas informace v uvitacim balicku, ktery jste dostalfa, uzitecné a
dostacujici?
;IZS"".: "

4

® ano @ Spideano @ Spisene @ Ne @ Pokud ne, co by jste do bali¢ku doplnili?

— 482 %

464 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

8.1.3 Jak jste byl/a seznamen/a s pracovnim prostiedim?

Pres 50% respondentii (33) odpovédélo na tuto otazku, Ze byli provedeni a seznadmeni
s pracovnim prostiedim. Tuto odpovéd” volili pfedev§im zaméstnanci vyroby, tzv. dé€lnici.
Naopak u zaméstnanct engineeringu pievladala odpovéd, Ze informace ji byli pfedani jen
ustné. Pti vyhodnocovani této otazky se nesmi zapomenout brat v potaz, Ze v engineeringu ma
kazdy jednotlivy pracovnik svého mentora. Patro pfidélené pro engineering neni rozsahlé, je
zaveden open-space a proto neni ani nutné pracovnika provadét. Oproti tomu ve vyrobé piipada
jeden mentor na 10 pracovnikd. Uz jen z tohoto divodu je jednodussi pracovniky provést po
vyrobni hale, ktera je taky zna¢né rozlehld, nez jim vSe podrobnéji vysvétlovat. Faktor hraje 1
moznost piitomnosti agenturnich pracovnikti mluvici jinym jazykem ve skupiné€. Provedeni po
celé organizaci a seznameni s ostatnimi oddélenimi dochazi béhem zakladniho $koleni. Nulové
zastoupeni v grafu ma odpovéd’ nebyl/a jsem seznamen/a vibec a jinad odpovéd’. Procentni

zastoupeni odpovédi mizeme vidét na obrazku ¢. 13.
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Obr. ¢. 13: Seznameni s pracovnim prostiedim

Jak jste byl/a seznamen/a s pracovnim prostfedim?

- 5B9%

® Byl/a jsern provedenfa a sezndmen/a s pracovnim prostfedim.
® Informace mi byly pfedany jen dstné bez proveden( po podniku. ® Nebylfa jsem seznamen/a vibec.
® |ind odpovéd:

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

8.1.4 Byl pro Vs pridéleny Skolitel oporou a prinosem?

S ohledem na pocet ptidélenych zaméstnancli jednomu mentorovi ve vyrobé neni piekvapujici,
ze vSichni respondenti odpovidajici na otazku spiSe ne a ne je z vyroby. Skupinu ¢ita 12
respondentti. Necelych 80% dotazovanych zvolilo odpovéd’ ano a spise ano. Z toho vypliva, ze
zameéstnanci engineeringu, kteti volili tyto odpovédi, jsou spokojeni se svym piidélenym

mentorem, byl pro né piinosem a oporou. Odpovédi jsou na obrazku ¢. 14 (viz dalsi strana).

8.1.5 Byly pro Vas informace ziskané béhem zakladniho tfidenniho $koleni uzite¢né a
dostacujici?

Témer 100% respondentti se shodlo na tom, ze informace ziskané béhem Skoleni byly pro né
pfinosem a byly predany v dostaCujici mife. Pouze 2 respondenti byli spiSe nespokojeni
s informacemi. Obrazek €. 15 (viz dalsi strana) ukazuje zastoupeni jednotlivych odpovédi.
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Obr. &. 14: Skolitel

Byl pro Vas pridéleny Skolitel oporou a pfinosem?

8,9 % \

125%

— 4L1%

® pno @ Spiteanc @ Spidene @ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Obr. ¢. 15: Informace ziskané béhem Skoleni

Byly pro Vas informace ziskané béhem zakladniho tfidenniho Skoleni uziteéné a
dostacujici?
3.6% ﬁl

e 42,9%

53.6%

® Ano @ Spiseano @ Spisene @ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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8.1.6 Vyhovovala Vam forma tiidenniho Skoleni?

Pti vyhodnocovani této otazky bylo zjiSténo, Ze zddnd z odpovédi nepievysuje vyraznou
vétSinu, jak je vidét na obrazku €. 16. Pouhych 9 respondentlt odpovédélo, ze jim vyhovovala
forma $koleni. S touto odpovédi pievazovali THP pracovnici. VétSina délnik odpovédéla, Ze
jim forma spiSe nevyhovovala a nevyhovovala Gplné€. 16 respondenti bylo spiSe spokojeno

s formou $koleni.

Obr. ¢. 16: Forma skoleni

Vyhovovala Vam forma tfidenniho Skoleni?

- 286%

® Ano @ Spiseano @ Spisene @ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

8.1.7 Konzultace s nadiizenym

Na otazku zda probéhly konzultace s nadfizenym je 51 responzi pozitivnich. V pouhych 5
piipadech ke konzultacim nedoSlo. D4 se ptedpokladat, ze v téchto piipadech dochazelo
k pravidelnym konzultacim s mentorem, ktery v8e pak fadnym zpisobem ptedal v papirové

podobé¢ nadiizenému pracovnikovi.

Dalsi otdzkou se zjistovalo, zda konzultace probihali podle ptfedepsaného casového planu (viz
kapitola soucasny adaptacni proces zaméstnanctl). Ptiblizné 70% respondenti (38) potvrdilo,

ze konzultace probéhly podle planu. 16 dotazovanych uvedlo, Ze se neuskutecnily podle planu.
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Nejcastéjsi jind odpovéd’ byla, ze konzultaci bylo o polovinu méné¢ z divodu zkuSenosti
pracovnika. Tyka se pfedev§im zaméstnancu, ktefi pfechazi napiiklad v rdmci organizace na

jinou pozici (na zaklad¢ tieba povyseni).

U otdzky hodnotici konzultace bylo 41 responzi s pozitivnim pfinosem. Zaméstnanci nejcastéji
vypisovali jako plus z4jem zaméstnavatele, vstiicnost, moznost vyjadiit se, zdjem o problémy
na pracovisti. Pocet odpovédi s negativnim piinosem ¢itd 15. Jako vytky jsou zminény

nasledujici odpovédi:

e Konzultace probéhly jen s mym Skolitelem, ktery nemél takovou pravomoc fesit mé
problémy.

e Konzultace byly velmi kratké (do 10 minut). Ocenil/a bych je v del$im rozsahu.

e V¢tsi zajem o problémy se Skolitelem.

e Vsechny konzultace neprobé&hly, jen ¢ast. Pouze zavérecnd konzultace probéhla podle

planu.
8.1.8 PovaZujete nastavenou dobu adaptace za dostateCnou?
Obrazek ¢. 17 znazornuje miru spokojenosti zaméstnanct s nastavenou dobou adaptace. Dobu

adapta¢niho procesu povazuje za dostatecnou 13 dotazovanych. SpiSe ano zvolilo 42

respondentl a 1 respondent zaskrtl moznost spiSe ne.

Obr. ¢. 17: Nastavena doba adaptace

Povazujete nastavenou dobu adaptace za dostatecnou?

L8% o

® Ano @ Spiseano @ Spidene @ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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8.1.9 Byly Vam informace a znalosti pfredany v pfijatelné a dostacujici mire?

V ptipadé této otazky 26 respondentli odpovédélo, Ze jim byly informace a znalosti pfedany
v takové mife, kterd jim ptisla vyhovujici a dostacujici. 23 dotazovanych zvolilo odpovéd’ spise

ano a 7 respondentd zaskrtlo spiSe ne. VSechny odpovédi miizeme vidét na obrazku ¢. 18.

Obr. ¢. 18: Informace a znalosti

Byly Vam informace a znalosti pfedany v pfijatelné a dostacujici mire?

125 % -

—— 464 %

a1w

® pAno @ Spiseano @ Spisene ® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

8.1.10 Vyhovovala Vam doba a forma zauceni?

Odpovédi na tuto otdzku jsou siln€ ovlivnény nespokojenosti s formou tiidenniho Skoleni. Dalo
se proto piedpokladat rozdilnost v odpovédich na tuto otazku. Procenta respondentt, ktefi

zvolili jednotlivé odpovédi, jsou na obrazku ¢. 19. 43 dotazovanych hodnotili kladn¢ dobu a

formu zauceni. Odpovéd’ spiSe ne si vybralo 12 odpovidajicich a 1 zvolil odpovéd’ ne.
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Obr. ¢. 19: Doba a forma zauceni

Vyhovovala Vam doba a forma zauceni?

Ls%']

214 % -

|
C 57 1%

® pno @ Spiseano @ Spidene @ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

8.1.11 Jak dlouho trvala doba zapracovani? Konkrétné ve Vasem pripadé na Vasi
pozici?

Dle obrazku ¢. 20 1ze posoudit dobu zapracovani jednotlivych zaméstnancti na konkrétni
pracovni pozice. U THP pracovniku byla nejéastéji zvolena odpovéd’ do 3 mésict (pocet
respondentl 22). Zaméstnanci pracujici ve vyrobé volili vice odpoveéd od 3 do 6 mésicti.
V obou skupinach se vyskytla odpoveéd’ 6 mésict a vice. 8 respondentil se v dob¢ vyzkumu

jesté zapracovavalo.
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Obr. €. 20: Konkrétni doba zapracovani

Jak dlouho trvala doba zapracovani ? Konkrétné ve Vasem pfipadé na Vasi pozici?

143% -,

89% —_
r 393 %

.,r'.
375 %

® Do3meésic ® 3-6mesich @ 6 mésicl avice @ Jing odpoved:

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

8.1.12 Doporuceni na zménu v adaptacnim procesu

Nize je uveden vycet nékolika doporuceni, které zaméstnanci vypsali do dotazniku.

e Dodani informaci o dopravni dostupnosti do balicku.

e Rozdélit zakladni Skoleni do vice dni.

e Zmensit pocet pracovnikil ve skupin€ ve vyrobe.

e Zrusit izolované skupiny adaptujicich pracovnikli ve vyrobé a zapojit je mezi ostatni
pracovniky.

e Umoznit ve vyrob¢ kontakt s ostatnimi pracovniky — kolegy.
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8.2 POZITIVA ANEGATIVA PROCESU ADAPTACE

V nasledujici tabulce €. 6 mlizeme spatfit pozitiva a negativa procesu adaptace, které vyplynuly

Z Setfeni:

Tab. €. 6: Pozitiva a negativa procesu adaptace

POZITIVA NEGATIVA

Uzite¢nost informaci v balic¢ku. Forma zékladniho tfidenniho $koleni.
Sezndmeni s pracovnim prostiedi Absence kontaktu s kolegy ve vyrobé.
Spokojenost zaméstnanct v engineeringu se Nespokojenost se skolitelem ve vyrob¢.
Skolitelem.
Realizace konzultaci s nadfizenym. Nespokojenost s délkou konzultaci.
Ptedani znalosti a informaci v dostacujici Fluktuace zaméstnancii ve vyrob¢.
mife.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

9 NAVRHY NA ZLEPSENI

Navrhy jsou zpracovany na zéklad¢ analyzy adaptacniho procesu v organizaci a vysledkl
dotaznikového Setieni. Z tohoto Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou nejvice nespokojeni
s formou tfidenniho Skoleni. Spole¢nost by se proto méla nejvic zaméfit na zménu formy tohoto

Skoleni.

9.1 ZMENA FORMY SKOLENI

Spolecnost by méla zavést jinou formu Skoleni. Pro zaméstnance je velmi naro¢né podstoupit
Skoleni pouze ve tfech po sob¢ jdoucich dnech a jen v Gstni form¢ za pomoci prezentaci. Jednou
zZ moznosti je rozdélit Skoleni do vice dni s ohledem na vytizenost Skolitelli. Seznameni
S ostatnimi divizemi by se mohlo pfesunout na dobu mimo Skoleni a mohli by se toho ujmout
samotny Skolitelé. Pro pracovniky by to bylo mén¢ naro¢né a bylo by urcit€ i snazsi pro né se

pfipadné ozvat se svymi dotazy.

Dalsi moznosti by bylo vyuziti e-learningu. E-learningovy kurzy Setfi ¢as i penize. Pro

pracovnika nejsou tak naro¢né. Muze v klidu si kurz cely projit, piipadn¢ si na chvili
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odpocinout. E-learning nabizi tfeba spole¢nost cover.cz. Maji v nabidce nasledujici sluzby

uvedené v tab. ¢. 7 vztahujici se k e-learningu (cover.cz/e-learning, 2019).

Tab. ¢. 7: Sluzby k e-learningu

PRIZPUSOBENI ZDARMA VYSOKA BEZPECNOST
PODPORA A KONZULATCE ZDARMA E-LEARNINGOVY PORTAL A WEB
VYUKOVA VIDEA A DOKUMENTACE ZKUSEBNI VERZE ZDARMA

Zdroj: vlastni zpracovani dle cover.cz/e-learning, 2019

Dokonce tato spolecnost nabizi adaptacni kurzy, které by firma pro své potieby mohla téz

vyuZzit.

9.2 POCET ZAMESTNANCU V ADAPTUJICI SE SKUPINE

Bylo vypozorovano, Ze pracovnikiiv v oddéleni vyroby nevyhovuje systém prace v samostatné
skupin€ s pfidélenym mentorem. Moznym feSenim by bylo skupinu zmensit az z 10 pracovniki
na maximalni pocet 5 i s mentorem.

’.

Uplné nejlepSim feSenim vyplyvajici s vysledku Setfeni by bylo tyto skupiny zrusit a
pracovniky rovnou zapojit mezi ostatni kolegy. Nejenom, Ze by pracovnici prosli i socidlni
adaptaci, ale spole¢nost by usetfila vydaje na jednotlivé mentory. Ty ¢ini kazdy mésic az 350
000,- K¢&. Adaptujici se zameéstnanci by méli moznost spoustu véci pochytit od svych kolegt,
ucit se od nich. Problémem by samoziejmé byli agenturni pracovnici. V jejich piipadé by bylo

lepsi ponechat stavajici systém z diivodu prevladajici jazykové bariéry.

9.3 INFORMACE O DOPRAVNI DOSTUPNOSTI

Jak jiz bylo zminéno vySe v praci, spolecnost mé balicek s informacemi dobie konstruovan.
Nicméné z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze by bylo na misté¢ dodat informace o dopravni

dostupnosti spole¢nosti. Informace o dopravni dostupnosti MHD jsou uvedeny v tabulce €. 8.

Tab. €. 8: Dopravni dostupnost MHD

autobusem ¢. 36 zastavka Plochd draha
autobusem ¢. 30 zastavka U Letisté
autobusem ¢. 24 zastavka U Letisté

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Cilem této prace nebylo zjistit, kolik zaméstnancti dojizdi autem do prace. Spolecnost by méla
provést Setieni a ptipadné do informaci jesté dodat napf. mapu oblasti, kde se nachazi a jak k ni

autem dojet.

9.4 DALSI NAVRHY

Z dotaznikového Setieni jest¢ vyplynula nespokojenost zaméstnanci s ¢asovou dotaci pii
pravidelnych rozhovorech s nadiizenym. Je dileZité naslouchat svym zaméstnancum a dat jim
moznost vznést namitky, predstavit své navrhy a zahajit diskuzi k problému. Nespokojeny
zaméstnance miize vést k tomu, ze adaptacni proces bude netispésny. Spolecnost by méla tedy

W

zvazit ¢asovou naro¢nost jednotlivych rozhovorl a zvolit spiSe vétsi Casové dotace.

Spolec¢nost by méla také vice podporovat socialni adaptaci. Spokojenost zaméstnancii zavisi i
na tom, jak se citi ve spolec¢nosti a ve svém tymu. Je spousta moznosti, jak podporovat socidlni

adaptaci. Napft. rizné adaptacni hry, namichani tymi novych a stalych pracovnikt apod.
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ZAVER

Proces adaptace zameéstnanci v organizaci bylo tématem této bakalarské prace. Analyza
probihala ve spolec¢nosti Safran Cabin CZ s.r.0. sidlici v Plzni. Spole¢nost je svétovym lidrem
Vv leteckém pramyslu, v Plzni se vyrabi kuchyiiky a Satni skfin¢ do letadel. Cilem ptedkladané
prace bylo zanalyzovat proces adaptace zaméstnanct ve zvolené organizaci a podat piipadné
navrhy na zlepSeni. Cile bylo dosazeno za pomoci studia odborn¢ literatury, analyzy internich

materidlt,, dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru.

Bakalafska prace byla ¢lenéna na dvé ¢asti. V prvni ¢asti v péti kapitolach byl pomoci odborné
literatury popsan teoreticky zdklad zamétujici se na pojem adaptace, psychologickou smlouvu

a adaptacni proces.

Prakticka ¢ast v nésledujicich 3 kapitolach ptedkldda analyzu adapta¢niho procesu, ktera
prob&hla ve spole¢nosti Safran Cabin CZ s.r.o. Pro analyzu byly zkoumany ekonomické
ukazatele organizace, jeji charakteristika a historie, personalni oddé¢leni a charakteristika
zaméstnanct. V osmé kapitole prace uvadi analyzu dotaznikového Setieni a v devaté ndvrhy na

zlepseni, které by spole¢nost mohla aplikovat.
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PRILOHA A: Polostrukturovany rozhovor
ROZHOVOR

Rozhovor se uskutecnil z divodu zjisténi informaci o stavajicim adaptacnim procesu ve
spolecnosti Safran Cabin CZ s.r.o. Prob¢hl 14. 12. 2018 v sidle spole¢nosti na Borskych polich.
Probihal na persondlnim oddé€leni s persondlni pracovnici, kterd konkrétné ma na starost
adaptacni proces. Rozhovor trval celkem hodinu a pil a byly pokladany otazky podle pfedem
stanovenych okruhii a bodt, které jsou uvedeny nize:

1. Informace o spole¢nosti:
e historie,
e provoz,
e cile spolecnosti, jeji mise a vize,
e organizacni struktura spolecnosti,
e organizacni struktura personalniho oddéleni,
e oddéleni a pocet pracovniki.
2. Pracovni podminky, zdzemi a adaptace na pracovni misto
e ochranné prostiedky,
e BOZP,
e pfiprava pracovniho mista.
3. Socialni zazemi
e seznameni s vedenim,
e seznameni s kolegy,
e prace v tymu,
e akce pro posileni tymu (rizné zavody).
4. Pribeh adaptacniho procesu
e vybér novych pracovnikd,
e Dbalicek s informacemi pro nového zaméstnance,
e prvni den v podniku,
e mentor (Skolitel),
e m¢si¢ni okruhy po pracovistich,
e Sskoleni,
e rozhovory s nadfizenym,
e hodnoceni adapta¢niho procesu,
e ukonceni adapta¢niho procesu,
e dal$i moznosti vzdelavani, skoleni apod.
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PRILOHA B:
DOTAZNIKOVE SETRENI - PROCES ADAPTACE ZAMESTNANCU
SAFRAN CABIN CZ S.R.O.

Dobry den,

jmenuji se Zuzana Zapletalikovd a jsem studentkou ZapadocCeské univerzity v Plzni.
Zpracovavam bakalafskou praci na téma Proces adaptace zaméstnancti vV organizaci. Touto
cestou bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku. Dotaznik slouzi pro mé a
firemni ucely a je naprosto anonymni.

Instrukce:
Zaskrtnéte vzdy pouze jednu odpovéd, pripadné svou odpovéd’ rozved'te (uptesnéte).

D¢kuji Vam za Vasi ochotu a Cas.

1. Jste: (Oznacte jednu z mozZnosti.)

O Muz
QO Zena

2. Jaky je Vas vék? (Oznacte jednu z moZnosti.)

O 20 -29 let
O 30— 39 let
O 40-49 let
O 50 - 59 let

(O 60 leta vice
3. Jaka je Vase pozice ve firmé? (Oznacte jednu z moznosti.)

(O Délnik ve vyrobé (montér/ka, group leader, quality engineer, operator, ...)
(O THP pracovnik (engineering)

4. Jak dlouho pracujete ve firm&? (Oznacte jednu z moznosti.)
(O Méné nez 6 mésic.
(O Vice jak 6 mésici, ale méné nez 1 rok.

QO Vice jak 1 rok.

5. Byly pro Vas informace v uvitacim balicku, ktery jste dostal/a, uZitecné a dostacujici?
(Oznacte jednu z moznosti.)

O Ano
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(O Spise ano
(O Spise ne
O Ne

(O Pokud ne, co byste do balicku doplnili?

6. Jak jste byl/a sezndmen/a s pracovnim prostfedim? (Oznacte jednu z moznosti.)

(O Byl/a jsem proveden/a a seznamen/a s pracovnim prostfedim.
(O Informace mi byly ptedany jen ustng, bez provedeni po podniku.
(O Nebyl/a jsem seznamen/a viibec.

(O Jina odpovéd:

7. Byl pro Vas ptidéleny skolitel oporou a pfinosem? (Oznacte jednu z moznosti.)

O Ano
O Spise ano
(O Spise ne

O Ne

8. Byly pro Vas informace ziskané bchem zakladniho tfidenniho Skoleni uzite¢né a
dostacujici? (Oznacte jednu z moznosti.)

O Ano

(O Spise ano
(O Spise ne

O Ne

9. Vyhovovala Vam forma tfidenniho Skoleni? (Oznacte jednu z moznosti.)

O Ano

(O Spise ano
(O Spise ne

O Ne

10. Probéhly béhem Vasi adaptace konzultace s nadiizenym? (Oznacte jednu z moznosti.)

O Ano
O Ne

11. Probéhly konzultace podle predepsaného ¢asového planu? (Oznacte jednu z moznosti.)

O Ano
O Ne

(O Jina odpoveéd:
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12. Jak hodnotite tyto konzultace s nadfizenym? (Oznacte jednu z moznosti a rozepiste.)

(O Byly pro mé piinosné. - Cim byly piinosné?

(O Nebyly pro mé piinosné. — V ¢em nebyly piinosné? Co Vam chybélo?

13. Povazujete nastavenou dobu adaptace za dostate¢nou? (Oznacte jednu z moznosti.)

O Ano

(O Spise ano
O Spise ne
O Ne

(O Jina odpovéd:

14. Byly Vam informace a znalosti pfedany v pfijatelné a dostacujici mife? (Oznacte jednu
Z moznosti.)

O Ano
QO Spise ano
(O Spise ne

O Ne

15. Vyhovovala Vam doba a forma zauceni? (Oznacte jednu z moznosti.)

O Ano
(O Spise ano
(O Spise ne

O Ne

16. Jak dlouho trvala doba zapracovani? Konkrétné ve Vasem ptipadé na Vasi pozici?
(Oznacte jednu z moznosti.)
(O Do 3 mésict
(O 3 -6 mésict
(O 6 mésici a vice
QO Jina odpovéd::

17. Mate néjaké doporuceni na zménu adaptacniho procesu v podniku?
Prosim vypiste:
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Dékuji za vyplnéni a Vs cas.
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ABSTRAKT

ZAPLETALIKOVA, Zuzana. Proces adaptace zaméstnancii v organizaci. Plzef, 2019. 74s.
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Tématem bakalaiské prace je proces adaptace zaméstnancu v organizaci. Cilem prace je
zanalyzovat a zhodnotit proces adaptace zaméstnancii ve zvolené organizaci a navrhnout
opatieni pro piipadné zlepSeni v dané oblasti. Pro analyzu byl zvolen soubor kvalitativnich
metod — dotazovani, podnikova dokumentace a pozorovani. Prace je rozd€lena na teoretickou
a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti jsou vymezeny zékladni pojmy adaptace a adaptacni
proces. V praktické €asti se nachazi charakteristika organizace a soucasného adaptac¢niho
procesu. Nasleduje prezentace vysledkli dotaznikového Setfeni, jejich zhodnoceni a shrnuti.
Posledni kapitola se vénuje ndvrhlim pro zlepSeni adapta¢niho procesu na zaklad¢ vysledkil
dotaznikového Setieni.
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ABSTRACT

ZAPLETALIKOVA, Zuzana. The process of employees” adaptation in the organization. Plzen,
2019. 74p. Bachelor Thesis. University of West Bohemia in Pilsen. Faculty of Economics.
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The topic of the bachelor thesis is the adaptation process of employees in the company. The
objective of the bachelor thesis is analysed and evaluated the adaptation process of employees
in the chosen organisation and propose measures for possible improvement in this area. For the
analysis were used qualitative methods - interviews, company documentation and observation.
The bachelor thesis is divided into theoretical and practical part. The theoretical part of the
bachelor thesis defines the basic concepts of adaptation and adaptation process. Characteristic
of the company and the present adaptation process are in the practical part. After that follows a
presentation of the results of the questionnaire survey, their evaluation and summary. The last
chapter deals with proposals for improvement of the adaptation process based on the results of
the questionnaire survey.
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