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ABSTRAKT
Abstrakt ¢esky

Diplomova prace ftesi problematiku adaptatniho procesu novych zaméstnanct.
Ukolem prace je navrhnout zlepSeni vedouci ke zvysené adaptovanosti a stabilité
zaméstnancl v organizaci. Navrhy se opiraji o poznatky z teorie a vysledkl dotaznikového
Setfeni, ktery byl proveden vramci praktické casti prace. Teoreticka Cast informuje
o problematice lidskych zdrojl v organizaci, adaptace zaméstnanct a v neposledni fadé se
zabyva jednou z nejrozsifenéjsich forem marketingového vyzkumu, dotazovanim. Prakticka
¢ast se zabyva popisem aktualni situace, vysledky dotazniku a samotnymi navrhy na zlepseni

soucasné situace. Praci uzavird financni a rizikové analyza projektu.

Kli¢ova slova: adaptace, adapta¢ni proces, adaptaéni program, orientace novych

zaméstnancu

ABSTRACT

This master thesis solves a question of new employees’ adaptation process. Aim of the thesis
is to propose recommendation for improvement of employees’ adaptation and stabilization
in organization. Proposals are based on theoretical knowledge and findings gained from
survey conducted within practical part of the thesis. Theoretical part informs about issue
of human resources in organization, employee adaptation and, last but not least, tackles one
of the most common forms of marketing research, the questioning. Practical part deals with
description of actual situation, results of questionnaires and with recommended
improvements of current situation itself. The thesis is concluded with financial and risk

analysis of the project.

Keywords: adaptation, adaptation process, adaptation program, new employees orientation
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UvVOD

Tématem této diplomové prace je projekt zlepseni adaptacniho procesu pro nove nastupujici
zaméestnance ve vybrané firm¢, konkrétné ve firmé CENTROPROJEKT GROUP, a. s.
Spolecnost se na trhu pohybuje bezmala jiz celé stoleti a v soucasné dobé se vénuje realizaci
investiénich zdmérd tzv. na kli¢. Cinnosti, které nabizi, zahrnuji jak vytvofeni projektu
investi¢niho celku, jeho nasledného vybudovani, tak i rekonstrukci starSich priimyslovych,
bytovych 1 nebytovych budov. K vybéru tématu piispél stoupajici zdjem autorky

o persondlni ¢innosti a fizeni lidskych zdroju.

V teoretické Casti bude v prvni fadé strucné popsana problematika lidského kapitalu
anového zaméstnance ve firmé. V této casti budou zdiraznény cile adaptace nového
zaméstnance a divody jeji implementace do podnikovych ¢innosti. Podstatna ¢ast se bude
vénovat detailnimu popisu procesu adaptace zaméstnancd, jeho rovindm a urovnim,
adaptacnimu programu, ¢asové narocnosti a naslednou kontrolou. Budou popsana rizika
nedostatecné adaptace, se zaméienim na fluktuaci zaméstnancti a nasledné¢ i firemni kultura,
ktera ma také nemaly vliv na adaptaci nového pracovnika. Zavér teoretické ¢asti je zaméten

na jeden z nejrozsitenéjsich postupti marketingového vyzkumu, dotazovani.

Praktickd c¢ast navazuje na teoretickou a v prvni fadé je piredstavena spolecnost
CENTROPROJEKT GROUP, a. s. Spolu s nabizenymi ¢innostmi je popsdna jeji historie
ajsou uvedeny informace o poctu nové piijatych zaméstnancii firmy i o vyvoji jejich
celkového poctu. Nasledujici kapitola je vénovana popisu aktudlnimu stavu procesu
adaptace, ktera je rozdé€lena do tfi urovni, a to na celopodnikovou orientaci, Utvarovou
a orientaci na pracovni misto. Nasledn¢ budou prezentovany vysledky marketingového

prizkumu mezi sou¢asnymi zameéstnanci.

V neposledni fad¢ se prace bude zabyvat projektem zlepSeni adaptacniho procesu firmy, kde
budou autorkou navrzena doporuceni, kterd povedou mimo jiné i ke stabilizaci zaméstnanct

spolecnosti. Prace bude uzaviena rizikovou a finan¢ni analyzou navrzenych doporuceni.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem této diplomové prace je zhodnotit soucasny stav adaptacniho procesu ve spolecnosti
CENTROPROJEKT GROUP, a. s., provést marketingovy priizkum a na zakladé ziskanych
dat navrhnout takova doporucenti, ktera povedou ke zlepseni souc¢asného stavu, zvyseni miry
adaptovanosti novych zaméstnancii a zvyseni jejich stability ve firm¢€. Prace bude rozdélena
do dvou ¢asti, a to na ¢ast teoretickou a praktickou. Mezi dil¢i cile je fazeno zpracovani

ptirucky pro nové zaméstnance a navrh nového adapta¢niho programu spolecnosti.

Teoreticka cast predstavuje zakladnu celé diplomové prace a prostfednictvim studia
literatury jsou zprostfedkovany informace tykajici se problematiky nového zaméstnance
a jeho adaptace ve spolecnosti. Mimo jiné je do teoretické ¢asti zahrnuta 1 kapitola tykajici

se dotazovani a zptisobu konstrukce dotaznikii.

Dotaznik, jako néstroj metody dotazovani, bude pouzit pro ziskani informaci od soucasnych
zaméstnanct, ktefi nejsou ve spolecnosti zaméstnani déle nez dva roky. Dotaznik bude
sestaven za Ucelem zjiSténi Grovné a pritbéhu adaptacniho procesu vnimanych ze strany
zam&stnancli  spole¢nosti. Vysledky budou prezentovany v grafech, tabulkach

a prostfednictvim slovniho komentate.

P4

Soucasti praktické ¢asti bude mimo popisu predmétu ¢innosti spolecnosti a vyvoje poctu
jejich zaméstnancl, jiz zminény popis soucasného stavu procesu adaptace nového
zamé&stnance a analyza dat ziskanych dotaznikovym Setfenim. Projekt zlepSeni adaptacniho
procesu novych zaméstnancii ve firmé¢ bude kopirovat strukturu kapitol tykajicich se
problematiky adaptace. Na zdklad¢ zhodnoceni vSech ziskanych informaci budou
doporu¢eny néavrhy na zlepSeni soucasného stavu. V zdvéru prace budou navrzena

doporuceni déle podrobena financni a rizikové analyze.

Pro ndzornou demonstraci budou autorkou nékteré z uvedenych ndvrhti ndsledné zpracovany
a budou vytvoreny jejich grafické navrhy. To se tyka jiz zminéné piirucky pro nové
zaméstnance a nového adaptacniho planu spolecnosti. Tyto navrhy budou nésledné umistény

do ptiloh diplomové prace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 LIDSKY KAPITAL

Lidsky kapital Ize definovat jako seskupeni lidské inteligence, dovednosti a zkuSenosti
charakterizujici danou organizaci. Dlouhodobé pteziti organizace zajistuji lidské slozky,
které maji schopnost uceni se, zmeény, jsou zptsobilé k inovacim a kreativnimu usili. V této

oblasti je dulezita efektivni motivace lidského faktoru. (Armstrong, 2014, s. 68)

Znalosti, dovednosti a zkuSenosti jsou jedinci dobrovoln¢ poskytovany zaméstnavateliim
a pfispivaji tak k dosaZeni podnikového cile. Jinymi slovy lidsky kapital vytvaii jedine¢nou
hodnotu, a ztohoto divodu je nutnd orientace na jeho ziskdvani, stabilizace, rozvoj

a uchovani. (Armstrong, 2014, s. 68)

Teorii lidského kapitalu je mozno chéapat i v souvislosti s pohledem na podnik zaloZzenym na
zdrojich, které konkurence neni schopna nahradit nebo napodobit a piedstavuje tak
tzv. vyhodu lidského kapitdlu. Tato teorie povazuje lidskou slozku jako uréitou formu

bohatstvi a aktiv, do kterych se vyplati investovat. (Armstrong, 2007, s. 51)

Gregar (2010, s. 7) konstatuje, ze uspesné a vysoce efektivni firmy si jiz uvédomuji, ze
nejvetsi bohatstvi spociva v lidech, které zaméstnavaji (viz. graf 1). Diky tomu se persondlni
fizeni stivd neodmyslitelnou soudasti strategického Fizeni. Radné persondlni fizeni vede
prostiednictvim organizovani schopnosti lidi k efektivnimu dosazeni podnikovych cild.
Clovék je v modernim podniku, chapaném jako socialni systém, vnimén jako zdroj fyzické,

intelektudlni a emociondlni energie.

Povazuje vaSe organizace zaméstnance za nejcennéjsi
zdroj a nejvétsi bohatstvi?

100%

76%
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m

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

20%

0%

Graf 1 Zaméstnanci jako nejcennéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi (Sikyr, 2016, s. 15)
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1.1 Novy zaméstnanec

Koubek (2007, s 189) uvadi, Zze proces piijimani novych zaméstnanct se sklada z fady
aktivit, které nasleduji po informovani uchazece o jeho vybrani a akceptovani nabidky
zam&stnani a kon¢i dnem nastupu zaméstnance do zaméstnani. Mimo jiné Koubek
upozoriuje 1 na moznost dvojiho chapani této procedury, chapani v uzsim a Sir§im pojeti.
Uzsi pojeti zahrnuje procesy spojené s pravé zapocatym pracovnim pomeérem u nove
nastupujicich zaméstnancil. Sirdi pojeti obsahuje nejen aktivity spojené se zaméstnanim nové
nastupujiciho zaméstnance, ale i procedury spojené s prechodem dosavadniho zaméstnance

podniku na nové misto v ramci podniku, napf. vlivem pracovniho ristu.

Pauknerova (2012, s. 214) zdlraziiuje, Ze bezprostfedné po procesu piijeti nového
pracovnika, podpisu smlouvy a jinych pravnich zalezitosti, je Zddouci jeho plynuld a fadna
aklimatizace v podniku. Manazer si musi byt védom, ze tloha procesu zaclenéni kazdého

nového zaméstnance do pracovniho procesu je vyznamna.

Dle Pauknerové (2012, s. 214) muze cizi prostiedi, nové ukoly a kompetence v kombinaci
s neznamymi lidmi pro nového pracovnika ptedstavovat velkou psychickou zatéz. Existuji
studie, které dokazuji fakt, Ze pokud neni zatazeni nového pracovnika na pracovni misto
vénovana dostatecna pozornost, je ve vysledku jeho pracovni nasazeni a motivace nizsi.
SniZzeni zaméstnaneckych odmén, motivace a vykonu se odrazi i v podnikovych vysledcich

v podobé ekonomické ztraty.

1.2 Uvedeni nového zaméstnance na pracovisté

Kocianova (2010, s 130) uvadi, Ze by soucasti uvedeni zaméstnance mélo byt doprovozeni
pracovnikem personalniho oddéleni na jeho nové pracovisté. Dale ho sezndmit s jeho
pfimym nadfizenym, a to i v pfipadé¢ zmény pracovni pozice uvnitt podniku. Nadfizeny by
se mél ujistit, Ze novy zaméstnanec znd sva prava a povinnosti spojené s jeho pozici.
Soucasné by mél zaméstnanci poskytnout $ir§i informace o daném pracovisti a obeznamit

ho se zdsadami bezpec€nosti prace a ochrany zdravi.

Sezndmeni s ostatnimi pracovniky dané organizacni jednotky, zv1asté pak s jeho nejbliz§imi
kolegy, by mélo probihat v uvolnéné a ptivétivé atmosféte. Pti této ptilezitosti by mu, pokud
je to nutné, mél byt pridélen Skolitel, ktery by na zaméstnance po ¢as jeho adaptace dohlizel

a provedl by 1 pfipadné zaskoleni ¢i zacvi€eni. (Kocianova, 2010, s. 130)
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V dalsi fazi by mély byt zaméstnanci ukazany socidlné-hygienické prostory podniku, jako
jsou toalety, umyvarny, Satny, ¢i zavodni jidelna. V zavéru je zaméstnanec opét zaveden na
misto vykonu své prace a je mu piedano 1 zafizeni potiebné pro vykonavani prace (psaci
stiil, mobilni telefon, stroje, nastroje atd.). V neposledni fad¢ je vhodné nového zaméstnance

podpofit a vyjadiit mu diveéru. (Kocidnova, 2010, s. 130)

1.2.1 Cile uvadéni nového zaméstnance do podniku

Armstrong (2007, s. 395) konstatuje, Ze uvadéni nového pracovnika do podniku spociva
v aktivitach, které mu maji napomoci k rychlému a fadnému zptsobu adaptace do podniku

1 na samotnou pracovni pozici.
Cile uvadéni pracovnika do organizace lze shrnout do nasledujicich bodu:

e piekondni pocatecni nejistoty nového pracovnika z ciziho a nezndmého prostredi

e rychlé zaujeti pozitivniho postoje v mysli zaméstnance a vytvoieni kladného vztahu
k podniku s cilem jeho stabilizace

e dosazeni pozadované trovné pracovniho vykonu zaméstnance, a to v co nejkratSim
Casovém intervalu ode dne nastupu do zaméstnani

e eliminovat pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika a zamezit tak vysoké

fluktuaci zaméstnanct (Armstrong, 2007, s. 395)
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2 ADAPTACE ZAMESTNANCE

Dvotékova a kol. (2004, s. 1) ve Slovniku pojmt k fizeni lidskych zdroji uvadéji, ze
adaptace je ,,proces prizpusobovani ¢lovéka zivotnim podminkdm a jejich zménam, ale
ipusobeni c¢lovéka na své prostfedi, aby ho pfizpisobil svym potfebam, zajmim
a hodnotam. V pracovnim vztahu je adaptace proces, pii kterém se pracovnik vyrovnava

s pozadavky pracovnich tkoll a se zacClenovanim se do socidlnich vztahti organizace.*

V navaznosti na piedchozi odstavec je nutno zminit, ze adaptace lidi neni vzdy jednoducha,
jak se muze zdat. Mira adaptability lidi je u kazdého rozdilnd. Schopnost pfizptisobit se
prostiedi zavisi na osobnosti kazdého jedince a je z urcité ¢asti ovliviiovana i socidlnimi
podminkami, které uspokojuji socialni jeho potieby jako napf. pocit bezpeci, pocit

soundlezitosti, pracovni uspokojeni aj. (Kocianova, 2010, s. 130)

Do skupiny faktorti ovliviiujici schopnost adaptace patii mimo lidskou osobnost
1 profesionalita, pracovni zkuSenosti a ocekavanich, v neposledni fadé¢ i na adaptacnich

podminkach v organizaci. (Kocidnova, 2010. s. 130)

2.1 Rizika nedostate¢né adaptace

Kocidnova (2010, s. 131) konstatuje, Ze adaptace je v mnoha organizacich zanedbavana
aneni ji vénovand dostatecnd pozornost. Zaméstnavatel, resp. manaZer pracovnika, ¢asto
ztrati 0 nového zaméstnance zéjem v momenté nastupu na pracovni misto (vyjma kontrol).
Je nutno pamatovat na jiz zminény fakt, Ze malo motivovani pracovnici podavaji niZsi
vykony, které se poté zcela jisté odrazi na celkovém vykonu podniku. Naklady na ziskani

a vybér nového pracovnika predstavuji pro podnik nemalou finanéni i ¢asovou zatéz.

Dvordkova (2012, s. 162) uvadi, Ze ucelem adaptace je snizit ndklady na fluktuaci
zamestnancl, snizit ztraty na produktivit€¢ a zvysit pracovni spokojenost. Tento vycet 1ze

interpretovat i do oblasti rizik nedostatecné adaptace.
Rizika nedostatecné adaptace (vlastni zpracovani):

e vysoké néklady na fluktuaci zaméstnanct
e vysoké ztraty na produktivité

e nizka pracovni spokojenost
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2.1.1 Fluktuace zaméstnancii a jeji disledky

Dle Mayerové a Ruzicky (2000, s. 79) adaptace pracovnika tizce souvisi s fluktuaci.
Fluktuaci definuji jako znacny pohyb lidi ve spolecenské struktuie mezi organizaci a jinym

spolecenskym utvarem. Jadrem fluktuace je odchod zaméstnance z podniku.

Co tedy vede zaméstnance k jejich odchodu z podniku? Pfi¢in mlze byt mnoho. Urcita ¢ast
je uzce spojena schodem organizace a jeji snahou o implementaci technickych,
ekonomickych a organizacnich zmén. Po zavedeni nové technologie je od zaméstnancii
vyzadované odpovidajici odborna zptsobilost. V piipad¢€, Ze zaméstnanec tyto pozadavky
nespliiuje, je bud’ piefazen na jiné pracovni misto, nebo je z pracovniho poméru propustén

a jeho misto zaujme kvalifikovanéj$i zaméstnanec. (Mayerova a Ruizicka, 2000, s. 79)

Vedle téchto skutecnosti, kdy je fluktuace zptisobena nedostate¢nou kvalifikaci pracovnika,
jeho odchodem do dichodu, ¢i odchodem na matefskou dovolenou, je dal$i pficinou
1 nespokojenost zaméstnancii. V neposledni fad¢ jsou divodem pro odchod pracovnika

konflikty na pracovisti spojené s nadmérnym stresem. (Mayerova a Riizicka, 2000, s. 79)
Nezadouci nasledky fluktuace podle Mayerové a Rizicky (2000, s. 79):

e naruSeni plynulého chodu prace, problém v organizaci a fizeni
e sniZeni produktivity prace, vyssi vyskyt chyb a zmetki

e zvySené néklady na vybér a pfijimani zaméstnanct

e naruseni vztahil v pracovnich skupinach

e ztrata mravnich hodnot opakované fluktuujicich pracovnikii

Nutno podotknout, ze ur¢ita mira fluktuace je Zadouci a je nutnou soucasti ,,zdravého* chodu
organizace. Optimalni miru lze téZko urcit, ale Mayerova a Ruzicka (2000, s. 79) uvadi
rozmezi 6-8 %. Dle nazoru autorky préce, ale nelze tuto miru generalizovat a zalezi na oboru
podnikéani. To potvrzuje i byvaly vrchni personalni feditel Ceské pojistovny, a. s., Zdenék
Simek. V rozhovoru pro Hospodaiské noviny THNED.cz uvedl, Ze ,,pro kazdy business
1 profesi je optimalni (Gnosnd) mira fluktuace riznd. Obecné lze fici, Ze u vétSiny profesi
fluktuace do 20 procent je tinosna, pokud neodchdzeji klicovi lidé. Fluktuace na urcité pozici
muize byt samoziejmé i prospeSnd, nicméné odchod kazdého zaméstnance z firmy je

ztratou.* (Hospodatské noviny IHNED.cz, 2007)


http://hrm.ihned.cz/c1-21650330-fluktuace-nemusi-byt-vzdy-jen-skodliva
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2.2 Roviny adaptace

Kazdy proces adaptace mtize mit riznou formu, obsah i délku v zavislosti na mife zmény
pracovnich podminek. Jednd se o pfechod jednoho zaméstnance napt. do jiné pracovni
skupiny, nebo vstupuje pracovnik do zaméstnani poprvé a pracovni podminky jsou pro néj
naprosto nové? To je zdsadni otazka, kterou je tieba si polozit pfed zapocetim kazdého

adaptacniho procesu. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 521)

Proces vyrovnavani clovéka snovym pracovnim prostiedi probihd podle Bedrnové
a Nového (2007, s. 519-520) ve dvou rovinach, a to v rovin¢ pracovni adaptace a v roving
socialni adaptace. Tyto roviny se vzajemn¢ prolinaji. Jejich Gzké provazani a vzijemné
ovliviiovani se projevuje tak, Ze mira GspéSnosti adaptacniho procesu je zavisla na tom, jak

je pracovnik zvladne obé. Nasledujici podkapitoly se budou vénovat kazdé z nich.

2.2.1 Pracovni adaptace

V ramci pracovni adaptace se jednotlivec vyrovnava s konkrétnimi pozadavky jeho
pracovniho umisténi. Pracovni adaptace obsahuje i pribézné zvladani zmén v pozadavcich
a podminkéch pracovni ¢innosti, k nimZ dochazi vlivem ptlisobeni védeckého a technického

pokroku. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 519)
Bariéry v snadné pracovni adaptaci dle Mayerové a Ruzicky (2000, s. 74):

e Skolni odborna priiprava neodpovida pozadavkiim pracovniho zatazeni

e navyky a dosavadni zkuSenosti zjiného pracovisté ¢i organizace, které
nekoresponduji se souCasnym pracovnim zatazenim

e rozpor mezi ocekavanim pracovnika a reality vykonavané prace

e rozpor v aspiracich pracovnika s redlnymi moznostmi pracovniho zatrazeni

2.2.2 Socialni adaptace

Podle Bedrnové a Nového (2007, s. 519-520) spociva proces socidlni adaptace v zaclenovani
jedince do pracovni skupiny a do celého spolecenského systému dané organizace. Socidlni
adaptace je zapoCata okamzikem jakékoliv zmény postaveni zaméstnance v pracovni
skupin€. Mayerova a Ruzicka (2000, s. 75) mimo jiné upozornuji, Ze neptiznivy pribch
socialni adaptace je pro nového zaméstnance skliCujici a mé negativni vliv na jeho motivaci.

Tento problém poté fesi ,,unikem* do jiné pracovni skupiny, odkladanim pracovnich tkold,

v krajnim ptipad¢ i odchézi z organizace.
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Bariéry v snadné socialni adaptaci dle Mayerové a Rlzicky (2000, s. 75):

e vdazanost zaméstnance na jinou pracovni skupinu nebo kolektiv

e ndzory a postoje jsou v rozporu s normami a tradici pracovni skupiny

e zdrzenlivé ¢i odmitavé chovani pracovni skupiny vici novému zamestnanci

e konflikty v pracovni skupin¢ a nasledné rozdéleni tymu do néckolika menSich

a vzajemné soupeticich skupinek

2.3 Oblasti orientace

Rizeni procesu adaptace Koubek (2007, s. 192) oznaduje pojmem ,,orientace zamé&stnance™.
Jelikoz je Koubek hlavnim zdrojem této kapitoly, bude nadéle pouZivan jeho termin.

Orientace pracovniki se podle Koubka (2007, s. 193-194) soustiedi na nasledujici oblasti:

e celopodnikova orientace
e Utvarova orientace

e orientace na konkrétni pracovni misto

2.3.1 Celopodnikova orientace

Celopodnikové orientace, taktéZ nazyvana celoorganizani orientaci, se soustfedi na
vSeobecné informace piedlozené vSem zaméstnancim, bez ohledu na jejich pracovni
zatazeni ¢i obsah jejich prace. Uvadéni pracovnikl do praxe méa napomoci i fada pisemnych
materiald, tzv. orientacni balicky, vytvotrenych pravé pro ucel rychlé a efektivni orientace
pracovnika. Klicovy je v tomto sméru i zdjem a piimé plisobeni vedouciho pracovnika na
zaméstnance. Spoléhani se jen na soubor tiSténych materidlti, pfedanych do rukou
vystresované a nejisté osoby, nemusi mit zddouci efekt, ktery je od procesu orientace

vyzadovan. (Koubek, 2007, s. 193-194)

Nasledujici piehled polozek vhodnych k zahrnuti do tiSt€énych materidld je vybran ze
souboru polozek doporucenych Koubkem (2007, s. 195-196). Pii selekci byl bran zietel na

potieby diplomové prace a navazujici praktickou cast.
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Obsah tiSténych materialii celopodnikové orientace:

e piehled informaci o organizaci (tradice, zdkaznici organizace, cile organizace,
nabizené vyrobky a sluzby, struktura organizace, hierarchie, informace o vedoucich
pracovnicich, vztahy organizace s vnéjSim prostfedim, aktudlni trendy aj.)

e informace o odménovani (tarify a tarifni tfidy, odmény za piesCasovou praci,
priplatky za sménovou praci, zpusob vyplaceni mezd a odmén, srazky ze mzdy, slevy
na vyrobky ¢i sluzby organizace, nahrady pracovnich vydaju aj.)

o informace tykajici se zaméstnaneckych vyhod (zdravotni pojisténi, informace
o svatcich a délce dovolené, moznost vzdélavani v organizaci, poradenské sluzby pro
zameéstnance, moznost zavodniho stravovani aj.)

e informace o bezpecnosti prace (informace o bezpeCnostnich a zdravotnickych
zafizenich, bezpecCnostni prevence, postup hlaSeni nebezpeci ¢i urazi, predpisy
tykajici se uzivani drog a alkoholu na pracovisti aj.)

e pracovni vztahy a odbory (informace tykajici se pfezkoumavani zaméstnaneckych
zalezitosti, pfemistovani a povySovani zaméstnanci, vztahy k nadfizenym, moznosti
sdruzovani pracovnikii, disciplinarni zélezitosti a tresty, komunikacni kandly

organizace, hygiena na pracovistich aj.)

2.3.2 Utvarova orientace

Utvarova orientace, n€kdy nazyvana orientaci skupinovou ¢i tymovou, je mifena na adaptaci
v ramei organizacni jednotky (skupiny, tymu), do které je pracovnik zatazen. Hlavnim
ukolem této orientace je sezndmeni zaméstnance s charakteristickymi specifiky

¢1 odliSnostmi daného utvaru. (Koubek, 2007. s. 194)

Armstrong (2007, s. 398-399) konstatuje, Ze informace mohou byt poskytnuty pracovnikem
persondlniho utvaru, avSak hlavnim zdrojem je vedouci pracovnik (vedouci tvaru, vedouci
skupiny), ktery zaméstnance uvitd a sezndmi s néplni a chodem utvaru. Zainteresovanost
vedouciho pracovnika je dileZitd 1 z divodu vnimani zaméstnance, aby byla zfejma

dostupnost a osobni zdjem vedouciho.
Co je cilem utvarové orientace vysvétluji nasledujici fadky. Doporucené informace tykajici
se obsahu tiSténého materidlu pro Gtvarovou orientaci jsou kviili podobnosti s orientaci na

pracovni misto uvedené spolecn¢ v nasledujici podkapitole.
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Cile utvarové orientace (Armstrong, 2007, s. 399):

e poskytnout pracovnikovi moznost citit se ,,jako doma*

e podnitit pracovnikliv zajem o praci a organizaci

e poskytnout informace utvarovych podminkach a zvyklostech

e sdelit pracovnikovi normy pracovniho vykonu, odpovidajici chovani a ocekavani
spojené s jeho pracovnim zafazenim

e sdéleni tykajici se moznosti vzdélavani a podnikového postupu

2.3.3 Orientace na konkrétni pracovni misto

Podle Koubka (2007, s 194) je orientace na pracovni misto pro kazdou pracovni pozici
rozdilnd. Jeji napli tvoii sezndmeni a adaptovani se na detaily a zvlastnosti daného mista.
Nekteré literarni zdroje tuto orientaci neuvadi a jeji obsahova népln je tak zahrnuta do
utvarové orientace. Proto, jak jiz bylo uvedeno, nésledujici obsah doporucenych polozek pro

tiSténé materialy je pro orientaci Gtvarovou a orientaci na konkrétni pracovni misto spolecny.

Obsah materiali zamérenych na utvarovou orientaci a orientaci na pracovni misto

podle Koubka (2007, s. 197-198):

e informace o utvaru a organizac¢ni jednotce (cile a priority, vykonavana ¢innost,
vztah k ostatnim Utvariim, vztahy mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi aj.)

e pracovni povinnosti a zodpovédnost (detailni popis pracovni ¢innosti, o¢ekavané
vysledky, vyznam konkrétniho pracovniho mista ve vztahu k ostatnim, normy
pracovniho vykonu, denni pracovni doba, mimofadné povinnosti aj.)

e utvarova pravidla a omezeni (bezpecnostni predpisy, hlaSeni nehod, kontrola
a omezovani $kod, hygiena na pracovisti, prestavky v préci, vyfizovani soukromych
telefonat a jinych soukromych zalezitosti aj.)

e privodce utvarem (umisténi Saten a toalet, umisténi pozéarnich hlasic¢i a hasicich
piistroji, useky jednotlivych vedoucich pracovniki aj.)

e piedstaveni pracovnikl utvaru

2.4 Novy zaméstnanec jako objekt orientace

Objektem orientace je kazdy novy zaméstnanec podniku. Pod souslovim ,novy
zaméstnanec® si lze pfedstavit osobu, kterd pfiSla tzv. zvenku. Bud v podniku nikdy

zamestnana nebyla, ¢i dokonce nebyla zaméstnana nikdy a jedna se o jeji prvni pracovni
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pom¢ér. Vliv manazera, ktery ma zaméstnancovu aklimatizaci na starosti, je v tomto piipadé

velmi vyrazny. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 521-522)

Pracovnika, ktery se vraci na svou ptivodni pozici po delSim case lze také nazvat novym
zam¢estnancem. Jedna se predevSim o osoby po dlouhé nemoci, po delSim pusobenim
v zahrani€i, ¢i po matefské dovolené. Zde je nutné citlivd readaptace s cilem znovunabyti
profesniho sebevédomi a zvySeni zajmu o pozici. DalSimi skupinami podléhajici
adapta¢nimu procesu jsou lidé, kteii méni pracovni zatazeni v rdmci podniku. Zména je
vyvoldna pracovnim rdstem, tzv. povySenim na vys$i funkci, zménou oddéleni apod.
V neposledni tad¢ podstupuji adaptaéni proces i1 pracovni skupiny, které podléhaji

inova¢nim zménam. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 522-533)

V nésledujicich diagramech je zndzornén postup manazera pii orientaci nového

zaméstnance. Jsou zde popsany doporucené kroky a ukoly, doplnéné o jejich kratky popis.

2. Nastupni pohovor s
1. Seznameni s prijatym pracovnikem

problematikou orientace a - informace o organizaci,

pouZzivanymi prostiedky
jejiho Fizeni

jejich cilech, tradicich, blizsi
upfesnéni vstupnich
o¢ekavanich pracovnika

3. Zarazeni pracovnika na
konrétni pracovni misto

- seznameni pracovnika s
pracovistém, ulohami a
podminkami prace

4. Predstaveni nového
pracovnika pracovni
skupiné

- charakteristika nového
pracovnika (jeho odbornost,
praxe, kvalifikace, misto
predchazejiciho ptisobeni)

5. Seznameni nového
pracovnika s pracovni
skupinou a jejimi ¢leny

- zastoupeni profesi a ptehled
odbornosti ¢lenti, normy,
zvyklosti a tradice pracovni
skupiny

6. Urceni garanta -
konzultanta z rad
zkuSenych a osbnostné
vhodnych pracovniku

Obrazek 1 Postup manazera pri orientaci nového pracovnika, 1. cast

(Bedrnova a Novy, 2007, s. 524)
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7. Zpracovani planu ¢i

programu orientace 8. Prubézné sledovani

pracovnika p¥i praci a jeho
- v zavislosti na idnividudlnich zafleniovani do pracovni
charakteristikdch nového skupiny
zaméstnance ve spolupraci s
doty¢nim zaméstnancem a jeho
garantem

- poskytovani zpétné vazby o
vysledcich jeho ¢innosti

9. Pravidelna a systematicka
kontrola plnéni adaptacniho
planu

10. Zavéreéna hodnoceni
pribéhu adaptace

Obrazek 2 Postup manazera pri orientaci nového pracovnika, 2. ¢ast (Bedrnova

a Novy, 2007, s. 525)

2.5 Adaptaéni program

Co je to adaptacni program a k ¢emu slouzi? Jednotna definice neexistuje, kazdy autor jej
formuluje jinak. Naptiklad podle Kocidnové (2010, s. 133) je adaptacni program ,,soubor
formalizovanych opatfeni na podporu odborné a socidlni adaptace novych pracovnikl
v praxi®. Siky¥ (2016, s. 115) jej zas definuje jako prostfedek pomoci néjZ je zabezpeéeno
plynulé pfedani informaci, odborné zapracovani na pracovni pozici a spolecenské zaclenéni

nového zaméstnance do organizace.

Utinnost vlivu manaZera pii usmériiovani orientace pracovnikii do velké miry podléha
pusobeni nastroji orientace a jeji urovni. Z tohoto uhlu pohledu jsou pokrokové prave ty
organizace, v nichZ jsou realizovany tzv. dil¢i adaptacni programy. Dil¢i adaptacni program
je souhrn kroku, které ovliviiuji adaptaci urcité skupiny zaméstnancl a zéaroven je
1 metodickym navodem pro zpracovani adaptacnich plani. Tyto pldny mohou mit riznou
podobu, napft. ve formé jednoduchého zaznamu, nebo ve formé detailniho rozpisu programu

vcetné terminovanych ukoli. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 523-524)
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Bedrnova a Novy (2007, s. 523) dale uvadéji, ze pti tvoreni adapta¢niho planu pro nové

pracovniky je potfeba zohlednit tyto aspekty:

e slozitost a naro¢nost pracovni ¢innosti vykonavanou zamestnancem

e charakter vykondvané prace, ktery ma vliv i na délku a formu adaptacniho planu
e je nutné vychdzet z irovné dosazené¢ho vzdelani pracovnika

e zhodnoceni délky praxe zaméstnance

e respektovat individualni odlisSnosti pracovnika

e prizplsobit obsah adaptacniho programu zjisténym odliSnostem

e do urcité miry vyhovét pfdnim a predstavdm zaméstnance

Dvotakova (2012, s. 164) pokracuje, ze vysledkem adapta¢niho procesu je adaptovanost
pracovnika, kterou definuji odvedené vysledky prace z pohledu kvantifikovanych a slovné
hodnocenych kritérii. Velké vyznamnosti dosahuje i zmifiované zaclenéni do socidlnich
vztaht, jak ¢asto novy pracovnik komunikoval se spolupracovniky a jak aktivné ptistupoval

ke spole¢né praci se svymi kolegy.

2.5.1 Firemni kultura

Urban (2014, s. 11-13) zmifluje, Ze definice pojmu firemni kultury se navzdjem lisi
v zavislosti na §ifi okruhu pojimanych firemnich projevii. Obecné ji lze vymezit z uzsiho
a Sir§iho hlediska. UZsi pojeti chape kulturu pfevazné jako soubor vnéjSich projevi firmy
(materidlni vybaveni prostor, styl firemnich dokumentii, uzivani loga a sloganu aj.).
Sirsi pojeti je chapano jako charakteristicky zptisob chovani osob na pracovisti, které
zahrnuje 1 zpusoby jakym firma jednd se zdkazniky, dodavateli, partnery a vefejnosti. Z toho
plyne, Ze podstatnou cast SirSiho pojeti tvoii mezilidské vztahy na pracovisti, dale vztah
vetejnosti k firmé€ 1 vztah firmy k vetejnosti. Firemni kultura tak miZe byt definovana jako

soubor firemnich zvyklosti, tradic, hodnot ¢i norem, a to pracovnich i socidlnich.

Dvorakova (2012, s. 162) zminuje, Ze trendem poslednich let je kladeni vétSiho diirazu na
firemni kulturu. Adaptacni program by tedy mél vysvétlovat firemni hodnoty a normy
s imyslem vytvofeni vysoké zaméstnanecké zainteresovanosti a silné motivace na ucasti

plnéni cilti spolecnosti.
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Jak tedy zajistit co nejvyssi zaméstnaneckou identifikaci s podnikem, jeho silnou motivaci
a vysokou miru zainteresovanosti? Odpovéd’ predstavuje nasledujici soubor vyctu ¢innosti

a nastroju, které Armstrong povazuje v této otdzce za zasadni.
Nastroje a mechanismy vedouci k posileni firemni kultury (Armstrong, 2007, s. 266):

e C¢emu vénuji vedouci pozornost, mira kontroly

e reakce vedoucich na krizové situace a kritické pripady

e uvazend role vedoucich jako vzor hodny k nasledovani

e zpusob rozd€lovani odmén

e soustavné zdlraznovani existujicich hodnot

e pouzivani souboru hodnot jako bodu pro individualni ohodnoceni pracovnika

e 7ajisténi informovani kazdého nového pracovnika se seznamem firemnich hodnot

e rozvinuti pocateéniho vzdélavani na dalSi vzdélavani tvotici soucédst programu

soustavného rozvoje nového zaméstnance

2.6 Casovy plan adaptace

Pro nového zaméstnance je cely proces nastupu do nového zaméstnani velice narocny,
a proto ho nelze zahltit v§emi dileZitymi informacemi béhem jediného dne, ¢i jediného
rozhovoru. Informace by mu mély byt piedavany postupné s ohledem na jejich prioritu a na

osobnost nového zaméstnance. (Koubek, 2008, s. 199)

Orientaci Cili adaptaci nelze provést v ramci jednordzového Skoleni, ale méla by byt
rozloZena do del$iho ¢asového obdobi. Cely proces miiZe trvat v rozmezi nékolika dni az
tydnii, v zavislosti na ptidélenou pracovni pozici a narocnost pozadovaného pracovniho
vykonu. V kazdém piipadé¢ musi byt orientace dobfe naplanovana a provadéna pomoci

vhodnych metod. (Koubek, 2008, s. 199)
Priklad ¢asového planu procesu orientace podle Koubka (2008, s. 199-200):

1. Predani vybranych tiSténych materialit mize probéhnout bezprostiedné po oznameni
pracovnikovi o jeho pfijeti, a jeste pfed podepsanim smlouvy.

2. Piiptilezitosti podepsani smlouvy jsou novému pracovnikovi zprosttedkovany dalsi
informace, at’ uz ustni nebo pisemnou formou, a to jak od persondlniho, tak od

bezprostfedniho nadiizeného.
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3. V obdobi mezi podepsanim smlouvy a dnem néstupu zaméstnance do prace je
vhodné udrzovani kontaktu ze strany pifimého nadfizeného, popt. nabidnuti pomocné
ruky pfi feSeni neékterych problému (napf. s ubytovanim).

4. V den nastupu do zaméstnani novy pracovnik absolvuje vSechny procedury spojené
s formalnimi a dal$imi pravnimi zalezitostmi v souvislosti s jeho pfijetim. V ramci
prvniho dne je proveden po organizaci a je predstaven svym spolupracovnikim.
Zacina plnit prvni pracovni ukoly.

5. V prvnim tydnu absolvuje novy pracovnik nékolik osobnich pohovort s nadiizenym
a kolegy, seznamuje se s podnikovou hierarchii, na koho se v ptfipadé potieby obratit
a zafazuje se do pracovni skupiny.

6. V pribéhu druhého tydne, jiz zacind plnit vSechny béZzné povinnosti spojené s jeho
pracovnim zafazenim. Alespon jedno setkani s nadfizenym je vénovéno piipadnym
problémiim jeho adaptace.

7. Béhem ttetiho a ¢tvrtého tydne mize zaméstnanec absolvovat kratka Skoleni tykajici
se napt. norem chovani v podniku, zaméstnaneckych vyhod apod. Opét je alespoii
jedno setkani s nadiizenym vénovano pribehu adaptace a feSeni problémt.

8. Od druhého do patého mésice jsou mu jiz ukladany vSechny tikoly pracovniho mista.
Jednou za dva tydny se setkava s bezprostfednim nadiizenym za ucelem hodnoceni
jeho orientace a feSeni jejich problému.

9. Bé&hem Sestého mésice zaméstnani proces orientace nového pracovnika konéi,
hodnoti se jeho pracovni vykon a troven adaptovanosti. Jsou projednavany dalsi

moznosti jeho osobniho a socialniho rozvoje.

Tento Casovy plan lze samoziejmé modifikovat podle charakteru prace v organizaci,
v utvaru i na pracovnim misté. Existuji i organizace, ve kterych po Sestimésicni dobé
adaptace nasleduje dalsi obdobi, v nichZ je pracovnik dale vzdélavan a ptizpisobovan
pozadavkim pracovniho mista. Toto obdobi muze trvat i cely rok a tykd se predevsim

vrcholovych manazert a specialistii na urcité podnikové procesy. (Koubek, 2008, s. 200)
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2.7 Kontrola a hodnoceni adaptace

Urban (2010, s. 67-68) informuje, ze novi a nezkusSeni zaméstnanci potiebuji kontrolu
mnohem cCastéji nez zaméstnanci stali, a to hlavné kvili prevenci vyskytu chyb a odstranéni
ptipadnych nedostatkli. Zanedbavani kontrol casto plyne z obav, Ze ji pracovnici budou
chéapat jako projev nedlivéry a dojde ke snizeni jejich sebevédomi. Pravda je, ale jina.
Kontrolu zaméstnanci ¢asto vyzaduji a slouzi tak jako nastroj podpory a odborného rozvoje.

Soucasti adaptacniho programu tedy musi i byt kontroly.

Systém kontrol se sklada z planovanych osobnich schiizek pracovnika a subjekty adaptace
(mentor, pfimy nadfizeny, personalista), nebo je distribuovan dotaznik s cilem zjisténi
problematickych oblasti orientace. Efektivnéjsi formou je vSak osobni rozhovor pracovnika
s nadfizenym, protoze nadiizeny ma moznost pfimo ovlivnit pracovni a socialni zalezitosti

na pracovisti. (Dvotakova, 2012, s. 163)
Subjekty Fizené kontroly adaptace a jejich role (Dvotakova, 2012, s. 163):

e Mentor a pfimy nadfizeny sleduji vysledky prace nového zaméstnanosti a jeho
zaClenéni do pracovni skupiny. K tomu mu poskytuji i zpétnou vazbu o uspés$nosti
jeho adaptace.

e Mentor a personalista kontroluji proces adaptace a v ptipad¢ realizace adaptacniho
planu, sleduji i jeho pribéh.

e Mentor a personalista nebo piimy nadfizeny a personalista zpracuji zaverecné
hodnoceni priitbéhu adaptace zaméstnance a troven jeho adaptovanosti.

e Vedouci organizacni jednotky nebo piimy nadiizeny zhodnoti miru uplatnéni

zameéstnance a ve spolupraci s personalistou planuji dalsi rozvoj jeho kariéry.

Koubek (2008, s. 200) udava, ze soucasti adaptace je i soustavné hodnoceni zaméstnance.
Hodnoti se schopnost vyrovnani se s jednotlivymi problémy i nartistajicimi pracovnimi
ukoly spojené sjeho pracovnim umisténim, dale pak ptistup k praci a vykonu préce.
V neposledni fadé¢ je také hodnocena jeho angaZovanost k vytvareni socidlnich vztahli na
pracovisti. Dvotdkova (2012, s. 164) dale dopliuje, ze zavérecné hodnoceni nového
zamestnance je mozné doplnit o vyjadieni hodnoceného, jak vidi proces adaptace ze svého
uhlu pohledu. Hodnoceni tirovné adaptovanosti odrazi miru spokojenosti pracovnika s praci,
o jeho zallenéni do skupiny a systémil organizace. Personalnimu utvaru jsou tak

zprostiedkovany informace pouzitelné k naslednému zlepSovani adaptacniho programu.
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3 DOTAZOVANI

Podle Foreta a Stavkové (2003, s. 32) je dotazovani jeden z nejrozsifenéjSich postupt
marketingového vyzkumu, ktery se uskuteciiuje pomoci nastrojii (dotaznikli, zaznamovych

archtl) a kontaktu s nositelem informaci (dotazovanym, respondentem).

Metoda dotazovani ziskava informace kladenim zdmérné€ cilenych otdzek a umoziuje tak
ziskat dulezité¢ informace o respondentovi jako jsou nazory, zajmy, postoje, preference aj.
Tato techniku lze pouzit pti zkoumani jakychkoliv soubort, napt. podnikl riznych odvétvi,

zajmovych skupin obyvatelstva, v§ech socidlnich vrstev a dalsi. (Maly, 2008, 54-55)

Kozel, Mynatova a Svobodova (2011, s. 175) déle dopliuji, ze 1ze dotazovani rozdélit podle

zpusobu kontaktu respondenta na:

e osobni dotazovani (face to face dotazovani)
o telefonické dotazovani
e online dotazovani

e pisemné dotazovani

Vybér vhodného zpisobu dotazovani zavisi na charakteru a rozsahu zjiStovanych dat,
skupiné dotazovanych, ¢asovych a finan¢nich limitech a v neposledni fadé€ 1 kvalifikaci
tazatele. Pfi aplikaci metody dotazovéani se jednotlivé typy navzajem dopliuji. (Kozel,

Mynatova a Svobodova, 2011, s. 175)

Naésledujici tabulka porovnava jednotlivé moznosti dotazovani. Jsou zde hodnoceny aspekty
jako vySe ndkladli, naroCnost na organizaci, navratnost odpoveédi, mira kontaktu
s respondentem a v neposledni fad¢ také rychlost provedeni samotného dotazovani. VSechna
hlediska, vyjma miry kontaktu s respondentem, jsou postupné hodnoceny na stanovené
stupnici nizkd-sttedni-stiedné vysoka-vysoka-velmi vysokd. Kontakt s respondentem je

klasifikovan na stupnici zadny-nepftili§ uzky-uzky.
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Tabulka 1 Srovnani jednotlivych technik dotaznikového Setreni (Maly, 2008, s. 65)

Osobni Telefonické Online Pisemné
Vyse nakladi Vysoka Stiedni Nizka Nizka
V zavislosti na
Narocnost na
o Vysoké poctu Nizka Nizka
organizaci
rozhovort
Navratnost )
Vysoka Velmi vysoka Vysoka Nizka
odpoveédi
Kontakt s , ‘ ' .
Uzky Neptili§ uzky Nepfili§ uzky Zadny
respondentem
Rychlost
Stredni Vysoka Stiedné vysoka Stredni
provedeni

Foret a Stavkova (2003, s. 33) konstatuji, ze pii tvorbé dotaznikd je dulezité vénovat
pozornost jeho spravnému sloZeni. Spatné sestaveni dotazniku miize zpochybnit ziskané

informace a ovlivnit jeho vypovidaci schopnost.

Podle Foreta a Stavkové (2003, s. 33) lze poZadavky k sestaveni spravného dotazniku,

uzitého pii pisemném dotazovani, rozdélit do nasledujicich oblasti patfi:

e celkovy dojem
e formulace otazek
e typologie otazek

e manipulace s dotaznikem
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3.1 Celkovy dojem

Dle Foreta a Stavkové (2003, s. 34) musi dotaznik jiz na prvni pohled upoutat respondentovu
pozornost, zejména svoji grafickou Upravou. Jde o kombinaci formatu dotazniku, Gpravy
prvni strany, barvy a kvality papiru. Celkovy dojem z dotazniku miize ovlivnit rozhodnuti

respondenta, zda bude vénovat sviij ¢as a namahu zodpovézeni polozenych otazek.

Bradley (2013, s. 194) deklaruje, ze prvni strana by méla obsahovat tvodni text, zvlasté pak
u dotaznikii, které respondenti vyplituji sami. Ucelem tvodniho textu je seznameni
respondenta s cilem dotazniku a vysvétlit smysl poskytnutych informaci. Uvodni text by

v neposledni fadé mél dotazovaného namotivovat k jeho vyplnéni.

Dal$im podstatnym faktorem ovliviiujici celkovy dojem je logicky sled otazek v dotazniku.
Na zacatek jsou umistény ivodni otazky, které¢ musi byt zajimavé a snadné. Nasleduji otdzky
filtracni, jenz zajiStuji odpovédéni otazek cilovou skupinou respondentii. Ve stfedu
dotazniku jsou umistény vécné otazky, které se tykaji podstaty zkoumaného problému
a vyzkumného cile. Zahtivaci otazky jsou obecného charakteru a maji respondentu pomoci
s vybavovanim si z paméti, nasledovany specifickymi otdzkami. S bliZicim se koncem
dotazniku by se méla snizovat naro¢nost jednotlivych otazek, a to z diivodu snizujicimu se
soustiedéni respondenta. Na zavér jsou umistény identifikacni otazky slouzici ke zjiSténi
zakladnich charakteristik dotazovaného a podc¢kovani respondentovi za jeho cas a usili

vénované zodpovézeni otdzek. (Kozel, Mynarova a Svobodova, 2011, s. 207-208)

3.2 Formulace otazek

Foret a Stavkova (2003, s. 34) kladou diiraz na hlavni zasady otazek obsazenych v dotazniku.
Otazky by mély byt jednoznacné, srozumitelné a validni. Slovem validni jsou mySleny
takové otazky, které jsou potieba k dosazeni vyzkumného cile. Déle pak vyzdvihuji fakt, ze

¢im konkrétnéji je otdzka poloZena, tim konkrétnéjsi odpoveéd’ je od respondenta ziskéana.
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Zasady pro formulaci otiazek (Maly, 2008, s. 66-67):

e uziti jednoduchého jazyka

e pouziti znamého slovniku

e jasné a konkrétni otazky

e jednoznacnost pouzivanych vyraz

e vylouceni otdzek obsahujici vice témat, tzv. zdvojené otazky
e odstranéni sugestivnich otazek

e vylouceni zavadéjicich otazek

e climinace nepiijemnych osobnich dotazt

e vyloucit odhady dotazovaného

3.3 Typologie otazek

Foret a Stavkova (2003, s. 35-36) popisuji dvé zakladni charakteristiky otazek, a to oteviené
a uzaviené. Oteviené otazky nenabizeji respondentovi Zadnou variantu odpovédi.
Respondent odpovida svobodné, podle svého uvazeni a vlastnimi slovy. Mezi vyhody patii

svoboda odpovédi, a naopak nevyhodu ptedstavuje slozitost jejich zpracovani.

Uzavirené otazKy nabizeji dotazovanému soubor moznych odpovédi, ze kterych si
respondent musi alesponl jednu vybrat. Vyhodou je jednoduchost a rychlost vyhodnocovani,
nevyhodou pak nuceni respondenta vybrat odpoveéd, ktera ne vZdy mize plné€ korespondovat
s jeho nazorem. Predstavené odpoveédi pak dale mohou pisobit sugestivné a mohou vést ke

komfortni odpovédi respondenta. (Foret a Stavkova, 2003, s. 37)

3.4 Manipulace s dotaznikem

Dotazniky lze distribuovat i osobné ¢i postou. Prvni varianta dosahuje vEét§i navratnosti,
druhé poskytuje dotazovanému vyssi anonymitu. V piipad¢ vraceni dotazniku postou je
respondent nucen obétovat vice Casu 1 nakladii neZ piipadé osobniho navraceni. Mira
navratnosti pii rozesilani poStou se pohybuje v rozmezi 5 % — 20 %, zaleZzi v§ak na spravném

definovani vyzkumného vzorku. (Foret a Stavkova, 2003, s. 42)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Tato diplomova prace se zabyva adaptaci nové nastupujicich zaméstnanct ve firmé, ktera
patii k pfednim projektovym a inZenyrsko-dodavatelskym firmam v Ceské republice. Jedna

se 0 CENTROPROJEKT GROUP, a. s. se sidlem ve Zlin¢. (Centroprojekt, 2017)

4.1 Historie spolecnosti

Historie spole¢nosti sahd az do roku 1925, kdy vzniklo projektové oddéleni firmy Bata,
némz ma kotfeny i CENTRORPOJEKT GROUP. V piredvale¢ném obdobi firma vybudovala
fadli vyrobnich a obytnych staveb napt. ve Zlin¢, Ttebi¢i, Borovu (byvalad Jugoslavie),

Tilbury (Anglie) ¢i v Batanageru (Indie). (Centroprojekt, 2017)

Po druhé svétové valce je firma Bata znarodnéna a piejmenovana na Svit. Veskeré usili je
v tomto obdobi vénovano obnové mésta. Byl postaveny obytné domy ve vychodni ¢asti
meésta, Kolektivni diim nebo tak Zimni 14zn€. S rozvojem celostatnich investi¢nich programi
se projektové oddéleni oddéluje od Svitu a vznika tak samostatna organizace Projekéni
zavody lehkého primyslu, n. p. Gottwaldov. Pozdé&ji je piejmenovana na Statni stav pro

projektovani zavodu lehkého primyslu. (Centroprojekt, 2017)

Obrazek 4 Kolektivni diim Obrazek 3 Trietdzové obytné domy (Centroprojekt,
(Centroprojekt, 2017) 2017)

Po roce 1958 dochazi ke slouceni Statniho projektového ustavu pro projektovani
drevaiského priimyslu v Praze a vznika tak prvni nazev obsahujici slovo Centroprojekt, a to
Statni Gstav pro projektovani zdvodu spottebniho primyslu Centroprojekt Gottwaldov.
Na konci 60. let centroprojekt upeviiuje svou pozici v oblasti projektovani praimyslovych

zavodu, specialné pak pro kozedé€lny a odévni pramysl. (Centroprojekt, 2017)
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Druhé polovina 20. stoleti je kvtli zvySujicimu se tlaku na snizovani zastavénych ploch ve
znameni vystavby nékolikapodlaznich primyslovych a obcanskych staveb. Po sametové
revoluci v roce 1989 dochazi k vyraznému utlumu vystavby investicnich staveb, zejména
velkych pramyslovych celkli. Centroprojekt je tak nucen rozsifit Cinnosti o projekty
modernizace a rekonstrukce. Roste objem zakazek v oblasti vystavby bytovych
a administrativnich objektl, hypermarketi a dalSich. Rozviji spolupréci se zahrani¢nimi
investory v CR a dochézi k nékolika drobnym zménam v nézvu firmy. Soucasny nazev firma

ziskava v roce 2014 ptfechodem na holdingovou strukturu. (Centroprojekt, 2017)

4.2 Spolecnost v soucasnosti

Spolecnost se na trhu plisobi vice nez devadesat let a na zaklad¢ ziskanych odbornych
zkuSenosti nabizi realizaci investi¢nich zadmérti formou tzv. na kli¢. Spolec¢nost je tedy
schopna, prostfednictvim fady zaméstnanych odbornikii, poskytnout zadavateli plnou péci
od zpracovani projektové dokumentace pies zajisténi vSech inzenyrskych ¢innosti az po
realizaci stavby a jejiho uvedeni do provozu. Komplexnost nabizenych ¢innosti, tak ma za
ucinek zvySeni optimalizace investi¢niho zdméru, zarucuje odpovidajici Cerpani financnich

zdrojii investora a dosazeni adekvatnich provoznich nakladt. (Centroprojekt, 2017)

V soucasnosti firma nabizi realizaci staveb napti¢ né€kolika odvétvimi jako jsou obcanské
stavby, aquaparky a bazény, dopravni a inZenyrské stavby. Dale se vénuje projektové

wewvr

a v neposledni fad¢€ 1 vodohospodaiskym stavbam. (Centroprojekt, 2017)

Konec roku 2016 byl ve znameni odkupu 70% podilu spole¢nosti holdingem Agrofert, ktery
s Centroprojektem mél jiz v minulosti pozitivni zkuSenost a po Case zacfal vyjednavat
o odkupu ¢asti podilu. ,, Trvalo to asi pal roku. Pro Centroprojekt to znamend finan¢ni
stabilitu, moZnost ziskani vétSich zakazek 1 rozSifeni aktivit do oblasti chemie

a potravinarstvi,” uvedl mistoptedseda predstavenstva holdingu Petr Cingr. (Libiger, 2016)

Posledni roky nebyly pro spolecnost pfiznivé, trzby se v roce 2016 propadly z 205 mil. na
hodnotu 174 mil. a vysledek hospodateni vykazoval ztratu 29 mil., pfitom v roce 2015 m¢la
spolecnost 2 mil. zisk. Tento pokles je zdivodinovan vileklou recesi v oboru. Po odkupu
Agrofertem a uzavieni novych zakazek se spole¢nostmi uvnitt holdingu je predstavenstvem
holdingu ocekédvano zlepSeni vysledkd. Zakazky bude spolecnost nadale ptijimat i od

externich zadavateld. V soucasné dob¢ je zde zaméstnano 116 zaméstnancti. (Libiger, 2016)
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4.3 Divize spole¢nosti

Divize ptedstavuji ekonomicky, vykonné a rozvojové samostatné utvary spolecnosti.
Vsechny jeji ¢innosti koresponduji s predmétem podnikani a jsou v souladu s podnikovymi
cili. Kazda divize je fizena feditelem divize, v pfipad¢ jeho nepfitomnosti je pak fidicim
organem jeho zastupce. Kazd4 divize disponuje vlastnim organizacnim ¢lenénim podle

odbornosti na specializovana stiediska, odborna odd¢€leni a pracovni skupiny. (interni zdroj)

V pfipad¢€ realizace zadanych projektii je organiza¢ni struktura doplnéna o kratkodobé
pracovni tymy (mohou byt sloZzeny z pracovnikli napti¢ divizemi), které fidi hlavni inzenyr
projektu nebo manazer inzenyrské ¢innosti. Kazdy fidici pracovnik jednotlivého tymu musi
byt do své funkce jmenovéan feditelem divize, ktera zakazku zajistuje. V piipadé€ spoluprace
s externimi spole¢nostmi nesmi byt poruSena zdsada zachovani hledisek hospodérnosti

a ostatnich z4jmu a potieb spolecnosti. (interni zdroj)
Divize spole¢nosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. (interni zdroj):

e Divize projektova a inZenyrsko-dodavatelska — Na konci roku 2016 doslo ke
slouceni dvou divizi, a to divize pro ob¢anské, prumyslové a energetické stavby
s divizi pro vodohospodaiské a inzenyrské stavby. Jak ndzev napovid4, hlavnimi
¢innostmi této divize je projektova a inZenyrsko-dodavatelska ¢innost pro vSechny
vyse uvedené druhy staveb. Soucasti divize je specializované stiedisko geologického
a geotechnického priizkumu a ¢innost spravce stavby.
¢ Divize aquaparky, bazény a bazénové technologie — Hlavni ¢innosti této divize je
projektova, poradenskd a dodavatelska Cinnost v oblasti bazénovych technologii
véetné zajiSténi nasledného servisu. Soucasti divize je specializované stfedisko
Technologickych zatizeni INVENT.
Nasledujici schéma graficky zndzoriiuje hierarchické uspotadéani vztahli mezi jednotlivymi
organy a divizemi spolecnosti. Zjednodusuje tak orientaci v organizacnich jednotkach

a napomaha ke spravnému pochopeni jednotlivych podnikovych ¢innosti.
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Predstavenstvo spoleénosti

Reditel spoleénosti

Sekretariat Provozné ekonomicky
odbor
Pravnik spolecnosti Odbor sluieb
Copy centrum
Divize Projektova a Divize
infenyrsko-dodavatelskd Aquaparky, bazény a bazénove
technologie
| |
- it}redisko — Stredisko
GEnkElr \r:‘igeotec e Technologickd zafizeni INVENT
pruzkum

Obrazek 5 Organizacni schéma spolecnosti (interni zdroj)

4.4 Firemni kultura

Firemni kultura spole¢nosti je definovana fadem o firemni identité. Hlavnimi divody jeho
vytvoreni bylo zvySovani kvality souziti a spoluprace zaméstnanci, vymezeni pravidel pro
jednotné firemni vystupovani a konkurence schopnosti. VSechny nize uvedené informace

jsou ziskany z internich zdroji.

4.4.1 Firemni design

Zpusob, jakym se organizace prezentuje uvniti a navenek spociva v grafickém manualu
logotypu, webovych strankéch a sloganu. Grafickou podobu jednotlivych ¢asti vizudlniho

stylu je ur€ena pravé v grafickém manualu logotypu.

Slozkami grafického manualu logotypu je pismo spolecnosti a logo spolecnosti, které ma
dvé podoby. Prvni je logo s modrym pismem na bilém podkladu, druhé s bilym pismem na
modrém podkladu. Hlavnim pismem je typ pisma Calibri, v pfipadé nemoZnosti pouZiti
tohoto typu, je jako zastupujici urceno pismo Arial. Graficky logotyp se v praxi uziva na
razitkach, vizitkach, dopisnich obalkach, hlavickovém papiru, titulnim Stitku a titulnim listu

dokumentace a pti zakonceni emailové komunikace.
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CENTROPROJEKT GROUP a5,
Stefanikova 157  tal.: +420 573 038 200
CENTROFROIBS 760 01 Zlin www.cemtroprojekt.cz

Obrazek 6 Logo spolecnosti (interni zdroj)
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V soucasnosti ma Centroprojekt registrovano vice domén, ale hlavni je
www.centroprojekt.cz. Prostfednictvim téchto stranek spolec¢nost informuje vefejnost
a obchodni partnery o své Cinnosti, historii, zvefejiiuje aktuality a novinky. Jsou zde
umistény jiZ realizované projekty doplnéné o jejich stru¢ny popis a fotografie. V soucasnosti
se uziva slogan ,,Projektova, inZzenyrska a dodavatelska ¢innosti v investi¢ni vystavbeé®.

CENTROPROJEKT GROUP AS BAZENY A BAZENOVE TECHNOLOGIE COPYCENTRUM ZLiN TECHNOLOGICKA ZARIZENI INVENT

CENTROPROJEKT O nés Odvétvi v Reference Kariéra Aktuality Kontakt

Spolehlivy partner
v investiéni vystavbé.

Jiz 92 let.

Jsme prednf projektova a inZzenyrsko-dodavatelska
spoleénost s tradici od roku 1925

Cim se zabyvime?

Obrazek 7 Webové stranky spolecnosti (Centroprojekt, 2017)

4.4.2 Firemni kultura

Firemni kultura vychazi z dlouholeté tradice a je zaloZena na podpote neformalnich vztahti
na pracovisti a postavena na tymové spolupraci. Vychdzi z hodnot stanovenych v podnikové

filozofii a zahrnuje strategii, cile a Zebficek firemnich hodnot. V neposledni fad¢ je zde

upravena problematika oblékani zaméstnanctl.


http://www.centroprojekt.cz/
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Zakladni strategii je v nadchéazejicim obdobi pokracovat v postupném prohlubovani
specializace jednotlivych utvart s vysokym zietelem na investicni aktivity v oblasti
energetiky. Mezi hlavni cile patii ziskani vétSiho poctu zakdzek v oblasti dodavatelské
¢innosti pro energetiku, stabilizace stavajicich projektovych a inzenyrskych kapacit. Déle je
kladen velkého diiraz na zvySovani odborné tirovné pracovnikl a rozvijeni profesionalniho

systému prace s lidskymi zdroji.

Cast determinujici oblékani zaméstnanci udava, ze ¢im vyssi pozici zaméstnanec ve firmé
zastava, tim formalngji se obléka. Od zaméstnanct se ocekava, aby chodili do prace upraveni
a dbali o sviij zevnéjSek. Je vyzadovano, aby chodili ptsobili seriézné a aby v pribéhu
jednani jejich vizaz neodpuzovala a nebyla pfili§ vyzyvava. Vyjimku tvofi pracovnici, ktefi

vykonavaji svou préci v terénu, tedy mimo sidlo spole¢nosti.

4.4.3 Firemni komunikace

Firemni komunikace upravuje pravidla pro telefonovani (ptedstaveni do telefonu), zptisob
komunikace s vefejnosti (tiskové zpravy) a komunikace uvnitt spolecnosti (firemni
zpravodaj). Posledni ¢4st je vénovana komunikaci se zdkaznikem ¢i obchodnim partnerem.

Upozoriiuje na nevhodnost pfijimani telefonnich hovort.

4.5 Zaméstnanci spole¢nosti

V soucasnosti Centroprojekt zaméstnava 111 pracovnikii. Zamé&stnanci Centroprojektu jsou
sttedoskolsky, nebo vysokoskolsky vzdélani lidé, a to v oborech technického zatizeni budov,
vodni hospodafstvi a vodni stavby, stavebnictvi nebo jiného stavebniho sméru. Na tyto
zamestnance je zaméiena 1 tato diplomova prace. Vyjimku tvoii zaméstnanci sekretariatu,
provozn¢ ekonomického odboru, odboru sluzeb a pravnik spole¢nosti, u kterych se ocekéava

vzdélani ekonomického, resp. pravniho sméru.

Od zaméstnancti, na které se prace zaméfuje, se vyzaduji zkuSenosti s praci v programu
AutoCad, Microsoft Office, fidi¢sky pritkaz skupiny B a jsou soucasti kritérii pii vybéru
novych zamé&stnanct. Dalsi znalosti a dovednosti se 1i$i v zavislosti na pozici, napf. znalost
prace v programu CADKON, schopnost prezentovat a obhdjit navrzené feSeni, znalost

anglického jazyka, komunikacni a organiza¢ni dovednosti apod.
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Praxe nové nastupujicich zaméstnancti je riznorodé. V zavislosti na nabizené pozici jsou
pfijimani pracovnici s déle nez desetiletou praxi v oboru, ale i Cerstvi absolventi. Nejvice
absolventil je pfijimano z vysokych skol Vysokého uceni technického v Brné€, ¢i Vysoké

Skoly Banské v Ostrave.
Zikladni rozdéleni pracovnich pozic:

e agsistent (absolvent bez praxe)

e junior pracovnik (samostatny pracovnik s potiebnymi znalostmi, praxe 2-5 let)

e senior pracovnik (samostatny pracovnik s potfebnymi znalostmi, praxe 5 a vice let)

e vedouci pracovnik (samostatny pracovnik s potiebnymi znalostmi, schopnostmi
a praxi k vedeni tymu, projektu, skupiny ¢i odboru)

e ostatni (samostatny pracovnik s potfebnym vzdélanim a znalostmi)

V souvislosti s tématem této prace je do praktické casti zahrnuta i1 kapitola o vyvoji
celkového poctu zaméstnancli a poctu zaméstnanci nové piijatych. VSechny nasledujici
udaje jsou ziskany z internich zdroju, at’ uz z podnikovych smérnic a norem, ¢i z rozhovoru

se zaméstnanci persondlniho oddéleni spolecnosti.

4.5.1 Nové prijati zaméstnanci

Nasledujici graf znazoriiuje pocty nové pfijatych zaméstnancii za posledni ctyfi roky.
Po celosvétové ekonomické krizi dochdzelo k zotavovani trhu a k vyraznéjSimu piijimani
novych pracovnikii dochazi v roce 2013, kdy jich ptibylo sedm. Nasledujici rok bylo pfijato
osm zaméstnancli a rok 2015 byl ve znameni obrovského narlstu. Celkem zacalo pro
Centroprojekt pracovat 21 novych zaméstnancii. O rok pozdéji doslo k mirnému poklesu na

celkovy pocet 19 novych zaméstnancti.
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Pocty nové prijatych zaméstnanci
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Graf 2 Pocet nove prijatych zaméstnancui v letech 2013-2016 (vlastni zpracovani)

Kvili vypovidaci hodnoté, nebyla do grafu zahrnuta data o poctu nové piijatych
zaméstnancl za rok 2017. Nicméné ke dni 16. biezna 2017 byly do pracovniho poméru

pfijati celkem Ctyfi pracovnici.

4.5.2 Celkovy pocet zaméstnanci

Graf 3 zobrazuje celkové pocty zaméstnanci v Centroprojektu. Graf zobrazuje data od
roku 2012 po lonisky rok 2016. Z vychozi hodnoty 135 zaméstnanct v roce 2012, doslo
v dal$im roce k nejvétsimu poklesu, a to o 18 zaméstnanci. V roce 2014 ve spolecnosti
pracovali 104 zaméstnanci a v nasledujicim roce doslo k nartistu. Celkem jich zde bylo
zameéstnano 111. Posledni zobrazovany rok vykazuje narist pouze o jednoho zaméstnance.

K bieznu 2017 organizace zaméstnava celkem 111 pracovnik.
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Graf 3 Celkové pocty zaméstnancu v letech (viastni zpracovani)

Z porovnani grafu nové pfijatych zaméstnanct s grafem 3, Ize vycist zajimavy fakt, ze
prestoze doslo v roce 2015 a 2016 k mimofadnému rozsifeni o nové zaméstnance, nemelo
to vyrazny vliv na jejich celkovy pocet. Naopak pocet pracovnikli zaméstnanych ve

cvwr

také nedochazi k vyraznéjSimu navySeni celkového poctu zaméstnanci.
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5 SOUCASNA ADAPTACE NOVYCH ZAMESTNANCU

Spolecnost aktualné disponuje fadou smérnic a standardi, které reguluji procesy a ¢innosti
vykonavané uvnitf spoleCnosti, ale zadnd znich se piimo nezabyva adaptaci nového
pracovnika. Napln procesu adaptace je usmériiovana smérnicemi, které jsou s timto tématem
spojeny, napf. smérnici o bezpecnosti prace, smérnicemi tykajici se benefitii, pracovnim
fadem, organizacnim fadem, etickym kodexem apod. VSechny podnikové smérnice jsou pro
vSechny zameéstnance zdvazné a jsou pfistupné na vyzadani na personalnim oddéleni

a na vnitropodnikové informacni siti (intranetu).

Nasledujici kapitoly jsou vénovany soucasné adaptaci novych zaméstnanci v podniku.
Autorka prace vychdzi z dokumentd poskytnutych pracovnici persondlniho oddélent,
konkrétné¢ manazerkou pro lidské zdroje. Autorka mnoho informaci, kritickych pro tuto
praci, ziskala i osobnim rozhovorem se zaméstnanci, nahlédnutim do vnitropodnikovych

smérnic, standardu, fadi a jejich naslednym studiem.

5.1 Celopodnikova orientace

Celopodnikové orientace zacina jeste pred dnem néastupu nového pracovnika do zaméstnani.
Po findlnim vybéru uchazece na konkrétni pracovni misto, je mu prostiednictvim telefonu
oznameno manazerkou pro lidské zdroje, Ze vybérové fizeni vyhral. Lidé, ktefi ve
vybérovém fizeni neuspéli, jsou o obsazeni mista jinym uchazecem uvédomeni emailem. Po
ziskéani informaci podstatnych pro sestaveni pracovni smlouvy, mzdového vyméru a popisu
pracovniho mista je zaméstnanci persondlnim oddélenim zaslan pracovni fad, organizaéni

rad a vyhlaseni benefitl pro letosni rok spolu s formuldifem planu jejich cerpéni.

Béhem prvniho dne v zaméstnani probiha uvitani nového zaméstnance podepsani pracovni
smlouvy a pfeddni popisu pracovniho mista. Novy zaméstnanec je seznamen s naplni

prvniho dne, kterd mimo jiné zahrnuje i prezentaci manazerky pro lidské zdroje.
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Naplii prezentace je nasledujici:

e predstaveni spolecnosti, vize a cile

e popis divizi spolecnosti

e predstaveni managementu firmy

e strucna historie firmy

e organizacni fad, pracovni fad, eticky kodex
¢ mzda a nabidka zaméstnaneckych benefitl
e kapitola o pracovnich cestach

e povinnosti organizace jako zaméstnavatele

e na koho se v ptipad¢ otazek obratit

Soucasti planu prvniho dne je déale provedeni po spolecnosti a seznadmeni s lokaci
elektronického termindlu slouziciho ke kontrole dochazky. Nésleduje predstaveni
pravnikovi spole¢nosti, obeznameni s lokaci mzdové uctarny a personalniho oddéleni a jsou
mu vysvétleny dalsi kroky, které maji souvislost s jeho nastupem. Dal§imi kroky je mysleno
odevzdani vyplnéného formulafe nutny pro vypocet mzdy, danového prohlaseni, potvrzeni

o studiu déti apod.

V ten samy den jsou zaméstnanci vygenerovany piihlasovaci udaje do firemniho pocitace,
které slouzi 1 jako pfihlaSovaci udaje na intranet spolec¢nosti. Je mu vytvofena firemni
emailovad adresa a pfedana magnetickd karticka, slouZzici ke kontrole dochdzky a jako
pristupovy ,kli¢*“ k jednotlivym tusekiim organizace. V neposledni tadé je pracovnik

seznamen se svym mentorem, ktery mu je ptid€len té€sné pred jeho nastupem.

V soucasné dobé organizace nedisponuje Zadnou piiruckou zaméstnance, ktera by mu
usnadnila orientaci v organizacni struktufe, v ¢innostech podniku, nebo v podniku
samotném. Z tiSténych materiald je mu pouze nabidnut firemni Casopis, ktery je primarné
navrzen pro marketingové tcely, jako zptsob prezentace spole¢nosti obchodnim partnerim.
Neobsahuje tak informace, které¢ by novy zaméstnanec mohl nejvice ocenit napt. popis
jednotlivych odd¢leni, telefonni seznam zameéstnancli, mzdové naroky, narok na osobni

ohodnoceni, moznosti dal§iho vzdélavani atd. Tyto informace jsou predavany pouze Ustne.

Neoddélitelnou soucasti celopodnikové orientace je sezndmeni a proskoleni zaméstnance
v systému bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. BOZP ve spole¢nosti probih4 na urovni
integrovaného systému Skoleni, ktery se zamétuje na bezpecnost prace v budove spolecnosti

ana bezpecnost prace na stavenistich. Za proskoleni novych zaméstnanci v BOZP odpovida



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

pfimy nadfizeny a koordinator BOZP, ktery nasledné provadi i zaznam o uskute¢néni Skoleni

do zapisniku bezpec¢nosti prace.

5.1.1 Pracovni rad

Pracovni fad je vnitropodnikovd norma systému managementu kvality, managementu
prostiedi (enviromentalniho managementu) a sytému bezpecnosti ochrany zdravi pfi praci
(BOZP). Tato norma upravuje zakladni prdva a povinnosti jak zaméstnavatele, tak
1 zaméstnance. V neposledni fadé¢ vymezuje odpovédnosti obou smluvnich stran pracovniho
poméru ve vztahu k zdkonnym ustanovenim Zakoniku prace a dalSich pravnich ptedpist.
Za zpracovani pracovniho fadu je odpovédny pravnik spolecnosti a nadale postupuje fediteli

spolec¢nosti, ¢i predsedovi piedstavenstva za ti¢elem jeho schvaleni.

Soucasti pracovniho faddu je i ,,ProhldSeni zaméstnance”. Zaméstnanec zde vlastnim
podpisem udava, Ze souhlasi s dodrzovanim etickych pravidel firmy, byl seznamen

s ,,Program Compliance* a zavazuje se tak k dodrzovani vSech pravidel zde uvedenych.
Obsah pracovniho Fadu:

e vznik pracovniho pomé&ru, naleZitosti ke jeho zménég a zruseni

e pracovni kdzen na pracovisti (povinnosti zaméestnance a zaméstnavatele)

e pracovni doba, pracovni cesty, pfekazky v praci a pracovni dovolena

e zplsob vyplaceni mezd

e organizacni zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii préci, osoby odpovédné
za BOZP, skoleni BOZP, osobni ochranné pracovni prostiedky

e predchazeni Skodam, odpovédnost za Skodu a ndhrady za Skodu

e pfijimani stiznosti, pfipominek a naméta

e program Compliance (pravidla etického chovani v koncernu AGROFERT)

e cticky kodex zaméstnancii koncernu AGROFERT

e prohlaSeni zaméstnance
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5.1.2 Organizacni rad

Organizacni fad je wvnitropodnikovda norma, kterd stanovuje organizacni strukturu
spolecnosti, seznamuje s hlavnimi zasadami fizeni spolecnosti, poslanim a plsobnosti
jednotlivych ttvart spolecnosti. Do obsahu organiza¢niho fadu jsou zahrnuty 1 odpoveédnosti
a pravomoci vedoucich jednotlivych utvari. Cilem organizacniho fadu je raciondlné

a kvalitn¢ zabezpecit ¢innosti signifikujici pfedmét podnikani spolecnosti.

Novému zaméstnanci mize pomoci v pochopeni tkold a ¢innosti jednotlivych oddéleni
a usekl. Informuje i o konkrétnich vztazich nadfazenosti a podfazenosti, zaméstnanec se zde
také seznamuje s kompletnim seznamem svych nadfizenych, aby v ptipad¢ nouze véd¢l, na
koho se obratit. Organizacni fad je zavazny pro vSechny bez vyjimky a na jeho dodrzovani

dohlizi a odpovida vedouci daného utvaru.
Obsah organizacniho radu:

e charakteristika spolecnosti, jeji zalozeni a piredmét podnikani
e organizacni uspoiadani spoleCnosti, fizeni spolecnosti, popis UCelu a Cinnosti
jednotlivych orgdnd, oddéleni a vedoucich pracovnikil

e schéma organizacni struktury spole¢nosti

5.1.3 Eticky kodex

AGROFERT, a. s. a jeho dcefiné spole¢nosti ptijaly pravidla etického chovani, kterd jsou
zaloZena na struénych a jasnych zasadach. Podpiirnou funkci etickému kodexu tvofi platné

podnikové ptedpisy, v nichz jsou samostatné rozpracovany jednotlivé oblasti kodexu.

Eticky kodex upravuje uroven vztahli spolecnosti a jejich zaméstnanct viici svému okoli jak
uvnitf organizace, tak i vné€. Stanovuje zpisob chovéni, jednani a vystupovani mezi

zamestnanci na urovni kazdodenniho styku na pracovisti.

Zaméstnanci se zavazuji k jednani v souladu s pravnimi ptedpisy, k dodrzovani etiky
a diveéryhodnosti ve vSech jednanich ve jménu spolecnosti. Kodex zahrnuje i oblasti jako
poskytovani vzajemného respektu, aspekt poctivosti, oSetiuje problematiku diskriminace
a rovného pristupu ke vSem zaméstnanctim. Obzvlasté pak klade velky diraz na dodrzovani
podminek hospodaiské soutéze a prava na konkurenci. Definuje pojmy a zasady tykajici se
obchodniho jednéni, obchodni zdvofilosti, vyjednavani obchodnich vztahl a poskytovani

darti spolecnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

Dalsi sektory etického kodexu:

e odpovédnost za obraz koncernu na vetejnosti

e kontrola vedoucich zaméstnancii

e pravidla pro zadavéani zakdzek

e zamezeni konfliktu zajmu

e zachovavani ml¢enlivosti v internich zalezitostech

e projednéavani stiznosti a podnétl

Pro nové zaméstnance je seznameni s etickym kodexem nezbytné, a to z divodu spravné
a vhodné prezentace zaméstnavatele vetejnosti. Autorka konstatuje, ze eticky kodex lze
povaZzovat za ¢ast firemni kultury. Vytvofeni pevného a diivéryhodného zakladu pro etické
chovani pfimo ovliviiuje atmosféru pracovniho prostedi. Pozitivnim smérem tak pisobi na

vykon pracovniki, plnéni jejich a podnikovych cilti.

5.2 Utvarova orientace

Soucasti adaptacniho procesu je 1 Gtvarova orientace, ktera by méla plynule navazovat na
orientaci celopodnikovou. Autorka prace vnima tuto Cast orientace jako nejdilezitéjsi,
jelikoz mnoho informaci spojenych s celopodnikovou informaci I1ze nalézt v dokumentech
pfistupnych na intranetu, i na personalnim oddéleni. Utvarova orientace je vice vazana na
pfistup, ochotu a otevienost pracovnikil, ktefi v organizaci jiz pracuji. Zejména pak na
informace zprostiedkované mentorem pracovnika. Jedinou informaci, tykajici se této Casti
adaptace, kterou novy zameéstnanec muze ziskat vlastnim samostudiem je popis ¢innosti
oddé¢leni a zavodu, jenz jsou uvedené v organiza¢nim tadu. Coz je pro celistvou utvarovou

orientaci zcela nedostacujici.

V soucasnosti je Utvarova orientace spolecnosti svéfena jiZz zminénému mentorovi, jenz
nového zaméstnance provede piislusSnym oddélenim. Novy pracovnik je seznamen se vSemi
kolegy, se kterymi bude ptichdzet do kazdodenniho kontaktu a je mu pfibliZzena jejich pozice
a napln jejich prace. Navzdory absence smérnice, ¢i normy, ktera by problematiku adaptace
upravovala, je piidéleni mentora pracovnikovi pravidlem. Za uréeni osoby mentora
zodpovida manazerka pro lidské zdroje. V soucasnosti funkci mentora zastava piimy

nadfizeny pracovnika.
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5.3 Orientace na pracovni misto

Kazdy zaméstnanec je seznamen s naplni jeho prace prostiednictvim popisu pracovniho
mista, ktery mu je pifedan prvni den ndstupu do zaméstnani, a to pfi podpisu smlouvy.

Za zpracovani a predani popisu pracovniho mista odpovidéa personalni utvar.

Népln prace je zaméstnanci Gstné vysvétlena jiz pii vybérovém fizeni, avSak k detailnimu
popisu a vétSimu priblizeni dochazi az v den ndstupu ze strany mentora, piimého
nadfizeného, ¢i sluzebné starSiho kolegy. Svého piimého nadfizeného zaméstnanec
ve vétsing pripadi zna jiz z vybérovych kol a pohovort, které byly uskutecnény v ramci

vybérového fizeni, ale neni to pravidlem.

Nedilnou soucésti této tirovné¢ orientace je i sezndmeni s pracovnim mistem (stanovistém),
které mu bylo ptidéleno, které ma na starosti pfimy nadiizeny ¢i mentor. V zavislosti na
vykonévané funkci je novému pracovnikovi mentorem ¢i piimym nadiizenym piedan

sluzebni telefon a osobni pocitac.

5.4 Casovy plan adaptace

Casové rozpéti adaptace a jejich dil¢ich krokl neni stanoveno, probihd pouze na zakladé
osobni domluvy zaméstnance a piimého nadfizen¢ho. Vyjimku tvoii celopodnikova
orientace a Skoleni BOZP, ktera jsou vedend persondlnim oddélenim a koordinatorem

BOZP. Konaji se vzdy v den ndstupu zaméstnance do zamestnani.

Ackoliv se absence ¢asového omezeni mize pro nové zaméstnance zdat jako vyhoda, mé¢la
by byt spolecnosti stanovena urcitd omezeni. V teoretické ¢asti bylo uvedeno, Ze adaptace
nového zaméstnance na nové pracovni prostfedi probihd u kazdého v jiném casovém
horizontu, ptesto je dle ndzoru autorky vice nez vhodné stanovit pevnéd data ¢i terminy.
V ramci téchto terminti bude nutné absolvovat vSechna potifebnd Skoleni, seznameni se

s kolektivem, hodnoceni pribéhu, kontrolu jednotlivych krokti adaptace a dalSich dalezitych

aspektii popsanych v teoretické Casti.

Casovy harmonogram je uzite¢ny nejen jako nastroj plynulé adaptace pro zaméstnance, ale
také i jako zavazny plan pro osoby odpovédné za adaptaci. Casovy harmonogram musi byt

platny pro vSechny a musi byt dodrzovan i kvtili pozdé€jsi kontrole a hodnoceni.
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5.5 Hodnoceni adapta¢niho procesu

Aby mohlo dojit vyhodnoceni uspésnosti a kvality adaptacniho procesu, je nutné jej
v prub¢hu kontrolovat a na samotném konci vypracovat celkové hodnoceni. Z teorie vypliva,
ze by kazdy zaméstnanec jiz v pritbéhu adaptace mél absolvovat nékolik dil¢ich hodnoticich
pohovorti, kde spolu s hodnotici osobou bude zhodnocena adaptovanost nového

zamestnance a uroven adaptaniho procesu.

Spolecnost CENTROPROJEKT GROUP, a. s. tento postup dle zaméstnancti personalniho
useku uplatiiuje, avSak neuplné, a ne u kazdého zaméstnance. V jeji praxi je hodnoceni
provadéno po Cas zkuSebni doby, ktera ¢inni tifi mésice, a na jejim konci je na zékladé
domluvy stanoven termin k celkovému hodnoceni adaptovanosti zaméstnance. V rozhovoru

se zamé&stnankyni podniku bylo zji$téno, ze tomu tak z ¢asovych divodi, ale neni vzdy.

Hodnoceni v pribéhu zkusebni doby, probiha také v terminu na zdkladé domluvy mentora
anového zaméstnance. V pifipadé hodnoceni na konci zkusebniho obdobi je na schiizku
pfizvan 1 zaméstnanec persondlniho oddéleni a feditel divize. Béhem zavére¢ného
hodnoticiho pohovoru zaméstnanec obdrzi osobni ohodnoceni a on naopak odevzdava

formulat s jeho ro¢nim planem cerpani benefitd.

Opomijeni prabézného a zavérecného hodnoceni je autorkou vniméano jako velky
nedostatek. V prvnich mésicich je dilezit¢é nového zaméstnance spravné motivovat,
poskytovat mu zpétnou vazbu a v piipad€ nejasnosti dodatecné sdélit zddané informace.
Z tohoto hlediska lze hodnotici pohovory chapat 1 jako prevenci vzniku dezinformaci

a naslednych konflikta.

Bézné na zacatku kalendainiho roku dochdzi za spoluprace zaméstnance a jeho vedouciho
ke stanoveni pracovnich a vzdélavacich cilli, které jsou ohodnoceny riznymi vahami.
Ke kontrole plnéni cilti dochazi vzdy kvartalné a v ptipadé jejich splnéni je zaméstnanci
vyplacena cast odmény z vyhrazenych 5 % ro¢ni hrubé mzdy. V piipadé¢ novych
zaméstnancl nastupujicich do zaméstnani v pribehu roku, je jim pfizndna pomérnd ¢ast
z vyhrazené c¢astky po skonceni zkuSebni doby. Tento zpisob odménovani a kvartdlni
vyhodnocovani cilti je autorkou vniméno velmi pozitivné, a to z diivodu dostatecné motivace

pracovnika a zpétné vazby od vedoucich odd¢€leni.
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5.6 Shrnuti souc¢asného stavu adaptace

Jak jiz bylo zminéno v ptfedchozich kapitolach, ve firmé neexistuje zadny vnitropodnikovy
predpis, ktery by piimo upravoval proces adaptace. Pouze existuji normy a smérnice, jejichz
ur¢ité Casti a kapitoly se tykaji novych zaméstnancd, napi. Skoleni BOZP u novych
zamé&stnancl. Obecné lze tyto materidly lze vyuzit pouze pro orientaéni seznameni

pracovnika s prostiednim, ¢innostmi a filozofii firmy.

wrv

Neexistence jakékoliv osnovy zplsobuje 1 znacnou roztfiSténost procesu orientace. Neni
presné definovano, kdo za adaptaci odpovida. Pouze je uréena osoba, ktera ma na starosti
vypracovani dil¢ich materialii spojené s pfijetim pracovnika, napf. vypracovani popisu
pracovniho mista, vstupni Skoleni, zpracovani osobnich udajii do pracovni smlouvy apod.

Rovnéz neni stanoven pfesny plan orientace, co v§e by mél obsahovat a jeho ¢asové rozmezi.

Vsechny c¢innosti spojené se soucasnym stavem adaptace jsou v kompetenci personalniho
utvaru, manazerky lidskych zdrojii a pfimého nadtizeného. Persondlni utvar si je védom
dilezitosti postavy mentora, jeho ndplné i pfinost, které jeho jmenovani pfinasi. Je vSak
nutné tuto problematiku oSetfit v fadu, aby nedochazelo k jejimu ptehliZzeni a nedodrZovani.
Je vhodné pamatovat i na obraz korektnosti, jaky chce firma predavat svym zaméstnanctim,
jenz jej dale ptredavaji verejnosti.

Je-1i pominut fakt, Ze chybi pevny fad a predpoklada-li se, Ze jsou vSechna vySe uvedena
specifika adaptace dodrZovana, hodnoti autorka naplii orientace jako dostate¢nou. Ale bylo
jiz zminéno, ze ne vzdy jsou tato pravidla dodrZzovana, napt. pribézné hodnoceni adaptace.
Vytvoteni pevné osnovy ¢i smérnice, jako ,,stavebniho kamene* tspésné adaptace, definujici
vSechny jeji naleZitosti, by znaéné cely proces zefektivnilo.

wrw

Nedostatkii v oblasti hodnoceni novych zaméstnanci, roztfiSténosti procesu piedavani
informaci, nejasné urceni zodpovédnych osob a neexistence zaméstnanecké ptirucky si je
spolecnost védoma a je oteviena piipadnym navrhiim na jeji zlepSeni. Obzvlasté by uvitala
vytvofeni pravé zaméstnanecké piirucky, ktera by obsahovala vSechny informace, jez by
mohly novému zaméstnanci ulehcit jeho zaclenéni do firmy. Zhotoveni zaméstnanecké
ptirucky povazuje za dualezité 1 z diivodu, Ze vSechny informace jsou novym pracovnikiim
predavany pouze ustné. Vyjimku tvoii pfedani popisu pracovniho mista, organiza¢niho

a pracovniho fadu.
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6 MARKETINGOVY PRUZKUM — DOTAZNIK

6.1 Cil Setieni

Primarnim cilem tohoto prizkumu je zjisténi prubéhu adaptacniho procesu zptisobem, jak
ho vnima novy zaméstnanec a jak na néj adaptacni proces pusobi. Dotaznik sleduje, jaké
informace jsou novému pracovnikovi v dobé nastupu do zaméstnani poskytnuty. Sleduje,
jakym zptiisobem jsou informace ptredavany, jejich vypovidaci hodnotu a uziteénost
vnimanou samotnym zameéstnancem. Jsou zde umisténé i otazky zamétené na celkovou
délku ptizpisobovani se zaméstnance na nové podnikové podminky a na vyuzivani dal$iho

vzdélavani v rdmci organizace.

6.2 Stanoveni hypotéz

Pro tento marketingovy prizkum byly stanoveny nésledujici hypotézy, jejichz platnost bude
ovétena dotaznikovym Setfenim. VSechny hypotézy vychazi s predchozich kapitol praktické

¢asti prace, konkrétné z kapitoly vénujici se soucasnému stavu adaptace ve spolecnosti.
H1: VSichni respondenti méli pfidéleného mentora.
H2: Pribézna kontrola pribéhu adaptace probihala minimélné u poloviny respondentt.

H3: Ctvrtina respondentii se do konce zkusebni doby nestihla novému pracovnimu mistu

zcela pfizpisobit.

H4: Respondenti, ktefi absolvovali prib&ézné hodnoceni adaptace, se statisticky rychleji

adaptovali na novou pracovni pozici.

6.3 Planovani prizkumu

Kvili zaméru ziskani co nejvétSsiho mnozstvi primarnich dat, byla zvolena metoda

dotaznikového Setfeni. Informace byly ziskany pisemnym dotaznikem pifimo od

zameéstnancll  spolecnosti. Dotaznik obsahoval 18 jednoduchych otazek, vcetné

identifikacnich, a na vétSinu z nich bylo mozné odpovédét zatrhnutim jedné z moznosti
“

»ano®, . ne*“, ,nevim®. Identifikacni otdzky se zaméfili na pohlavi, v€k, délku zaméstnani

u spolecnosti a pracovni zatfazeni respondentd.
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Na zacatek dotazniku byl umistén tvodni text, ktery respondenty seznamoval s cilem
atématem pruzkumu a kratce piredstavil jeho autorku. Upozornil na fakt anonymity
dotazniku a byly pfipojeny i instrukce k jeho samotnému vyplnéni. Zavérem bylo
respondentovi podékovano za jeho Cas a ochotu a bylo mu popfano mnoho dalSich

pracovnich uspéchd.

6.4 Sbér dat

Z celkovych 26 cilovych respondentt byl dotaznik vyplnén 17. Z toho plyne, zZe névratnosti
¢ini témeét 63 %. Autorka vnima vysi navratnosti jako dostate¢nou a uspokojujici. Sbér dat

byl provadén ve dnech od 13. 3. do 27. 3. 2017.

Respondenti pisemného dotazovani byly cilené vybrani zaméstnanci spolecnosti, ktefi zde
nejsou zameéstnani déle nez dva roky. Toto ¢asové omezeni bylo stanoveno na zékladé
dohody mezi autorkou a vedouci prace, i s ohledem na respondentovy moznosti vybaveni si

konkrétnich detaild z adaptacniho procesu.

6.5 Analyza dat

Analyza a vyhodnoceni dat probihalo prostfednictvim programu Microsoft Word
a Microsoft Excel. Vybér programi byl zvolen s ohledem na vypovidaci schopnost a lehkost
porozuméni vysledkiim ze strany spolecnosti. Absolutni cetnosti byly pievedeny do
procentudlniho vyjadieni. Odpovédi na jednotlivé otdzky jsou prezentovany pomoci grafi,

tabulek, slovniho komentare, ¢i jejich vzajemnou kombinaci.

6.5.1 Vyhodnoceni dotazniku

Otdazka ¢ 1: Byl/a jste po piichodu do zaméstndani obeznamen/a o zakladnich informacich

podniku, jako napi. historie podniku, vize podniku, eticky kodex apod.?

Na tvod dotazniku méli respondenti odpovédét na otdzku, zda byly po nastupu do
zamestnani sezndmeni se zakladnimi informacemi o podniku jako napft. historie podniku,
eticky kodex apod. Pouze jeden dotazovany uvedl, Ze mu tyto informace nebyly poskytnuty.
Moznost ,,ano* a ,,Castecné* zvolil stejny podil dotazovanych, tedy 47,06 %. V piepoctu se

jedna o osm respondentti pro kazdou odpoveéd'.
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1. Byl/a jste po ptichodu do zaméstnani obeznamen/a o
zakladnich informacich podniku?

= Ano
= Ne

= Castecné

Graf 4 Informovanost novych zaméstnancii o zakladnich informacich (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 2: Pokud jste na otazku ¢. 1 odpovédéli ,,ano“, byly pro Vas tyto informace

srozumitelné? Pokud jste odpovédéli ,,ne®, piejdéte k nasledujici otazce.

Druhd otazka v ndvaznosti na predchozi otdzku zjiStovala, zda respondenti vnimali
informace poskytnuté spolecnosti za srozumitelné. Z celkového poctu 16 respondentt jich
10, tedy 62,50 %, odpovédelo ,,spise ano®. Zbylych 6 dotazovanych, tedy 37,50 %, bylo

s poskytnutymi informacemi zcela spokojeno.

2. Byly pro Vas tyto informace srozumitelné?

= Rozhodné ano
= SpiSe ano

= Spise ne

= Rozhodné¢ ne

= Nevim

Graf 5 Srozumitelnost poskytnutych informacit (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 3: Prosim zaSkrtnéte, které z ndasledujicich tisténych materiali, jste po prichodu

do zaméstnani obdriel/a. ZaSkrtnéte vse hodici se.

Graf. ¢. 6 znazornuje procentualni hodnoty odpovédi na otazku, které z uvedenych tist€nych
materialu zaméstnanci obdrzeli po ptichodu do zaméstnani. U této otdzky méli respondenti
zvolit alesponi jednu ze zminénych moznosti, piipadné¢ svou odpovéd doplnit o dalsi

materialy, které v moznostech nebyly zminény.

Z grafu lze vy¢ist, Ze pracovni smlouvu obdrzeli v§ichni respondenti. Druhym nej¢astéj$im
tiSténym materidlem byl seznam s nabidkou benefitl, celkem tuto moznost zvolilo 82,35 %,
tedy 14 dotazovanych. Nadpolovi¢ni vétSina dostala pisemni popis jejich pracovniho mista.
Nasleduje informacni brozura spole¢nosti se 47,06 % a organizacni struktura spole¢nosti
$ 29,41 %. Nejméné distribuovanym tiSt€énym materiadlem je zaSkolovaci plan, ktery po svém

nastupu obdrZeli dva zaméstnanci, tedy 11,76 % respondent.

Jiné, nez uvedené materialy obdrzeli celkem dva dotazovani. Ve slovnim doplnéni uvedli
moznosti jako katalog spolec¢nosti, vyhlasky, normy, webové stranky a dokument pro
adaptaci. Co se tyCe odpovedi ,,webové stranky* tak pravdépodobné doslo ke Spatnému
pochopeni otazky, protoze web se ned4 povazovat za tiStény material. V ptipad¢ dokumentu

pro adaptaci je ziejmé myslen uvedeny zaskolovaci plan spolecnosti.

3. Které z nasledujicich tisténych materila, jste po
ptichodu do zaméstnani obdrzel/a?

Pracovni smlouva

Organizacni struktura spolecnosti
Seznam s nabidkou benefitd
Zaskolovaci plan spolec¢nosti
Popis pracovniho mista
Informacni brozura spole¢nosti

Dalsi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Graf 6 Tistené materialy obdrzené po prichodu do zaméstnani (vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

Otazka C. 4: Postradal/a jste v ramci Vasi adaptace néjaké informace?

Tato otdzka méla za kol zjistit, zda zaméstnanci postradali néjaké informace. Velka vétSina,
konkrétné 88,24 % uvedla, Ze jim Zadné informace nechybély. V absolutni Cetnosti tato
hodnota reprezentuje celkem 15 respondentii. MozZnost ,,ano* zvolil pouze jeden dotazovany
auvedl, Ze nejvice postradal detailni sezndmeni s vnitropodnikovymi smérnicemi, hierarchii
a organizacni strukturou spole¢nosti. Moznost ,,nevim* zvolil také jeden dotazovany.

V procentualni vyjadieni to odpovida 5,88 % pro moznost ,,ano“ 1 ,,ne".
b

4. Postradal/a jste v rdmci Vasi adaptace n¢jaké informace?

= Ano
= Ne

= Nevim

Graf 7 Vyjadreni zaméstnancii o postradani urcitych informaci (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 5: Absolvoval/a jste bezprostiedné po ndstupu do prdace Skoleni o bezpecnosti

prace?

Dalsi otazka se tykala Skoleni BOZP, za které odpovidd koordinator BOZP spolecnosti.
VSsichni zaméstnanci uvedli, ze byly v této oblasti proskoleni. Vzhledem k faktu, Ze tento
druh Skoleni je oSetfen zdkonem v zdkoniku prace, predpokladdal se podoby vysledek.
Do dotazniku byla ot4dzka pfidana na zéklad¢ doporuceni osoby z praxe, se kterou byl obsah
dotazniku konzultovan. Diivodem bylo opomijeni povinnosti n¢kterych zaméstnavateld své
pracovniky o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci informovat. Na zéklad¢ vyhodnoceni

otazky lze konstatovat, Ze ve spolecnosti v tomto ohledu k poruSovani zdkona nedochazi.
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Otazka ¢. 6: Byl Vam po nastupu do prdace pridélen mentor, jehoz ukolem bylo seznamit
Vas s podnikovym prostiedim?

Naésledujici graf zobrazuje odpovédi tykajici se pfidéleni mentora zaméstnanci. Mentor byl
pfidélen pouze 52,94 % respondentl. Tento vysledek tak neni v souladu se ziskanymi
informacemi z persondlniho utvaru a od manazerky pro lidské zdroje. Dle vyhodnoceni dat
nemélo 41,18 % dotazovanych mentora k dispozici. Jeden z respondentii uvedl, Ze nevi, zda

mentora mél, ¢i nikoliv.

6. Byl Vam po nastupu do prace ptidélen mentor, jehoz
ukolem bylo seznamit Vas s podnikovym prostfedim?

= Ano
= Ne

= Nevim

Graf 8 Prideleni mentora novym zaméstnancum (vlastni zpracovani)

Otdazka C. 7: Pokud jste na otazku ¢. 6 odpovédéli ,ano“, vnimdte pridéleni mentora jako

uzitecné? Pokud jste odpovédeli ,,ne*, prejdéte k nasledujici otazce.

Otéazka €. 7 navazovala na otdzku predeslou, a respondenti na ni odpovidali, pokud uvedli,
ze jim byl pfidélen mentor. Celkem na tuto otdzku odpovédélo 52,94 % z celkového poctu
respondentll, tedy devét v absolutnim vyjadieni. VSichni vnimaji pfidéleni mentora jako

uzite¢né a umisténi vyseCového grafu je v tomto piipadé zbytecné.
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Otazka ¢. 8: Byl/a jste prvni den piedstaven/a kolegiim a oni Viam?

V ptipadé seznamovani nového zaméstnance s jeho kolegy, 16 respondentii uvedlo, Ze svym
kolegiim byli prvni den v zamé&stnani predstaveni. Jak graf znazoriuje, jedna se o 94,12 %
dotazovanych. Jeden ¢lovék uvedl, Ze byl spolupracovnikiim predstaven jen castecné.

Z4dny z respondenti se nevyjadiil, Ze by mu nebyl nikdo piedstaven.

8. Byl/a jste prvni den piedstaven/a kolegiim a oni Vam?

= Ano
= Ne

= Castecné

Graf 9 Predstaveni nového zaméstnance koleguim (viastni zpracovani)

Otdazka ¢. 9: Jak dlouho Vam trvalo plné se prizpiisobit novému pracovnimu mistu, véetné

navazani kontaktii s kolektivem?

Nasledujici graf €. 10 vykazuje, Ze vice nez tii ¢tvrtiny dotazovanych se novému pracovnimu
mistu stihlo pfizplsobit jiz béhem zkuSebni doby, tzn. bé¢hem tfi mésici. Nejvice
respondentti uvedlo, Ze se citili zcela prizptisobeni za méné nez dva mésice, a to 47,06 %.
Nasledovalo ¢asové rozmezi dva az tii mesice, které uvedlo 35,29 % dotazovanych. Pokud
by byly tyto hodnoty vyjadiené v absolutni ¢etnosti, moznost méné¢ nez dva mesice zvolilo
osm respondentil a dva az tii mésice respondentil Sest. Celkem dvéma dotazovanym trvalo

prizptisobeni tfi az Ctyti mésice a jednomu déle nez Ctyii mésice.
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9. Jak dlouho Vam trvalo pln¢ se pfizptisobit novému
pracovnimu mistu, véetné navazani kontaktt s kolektivem?

= Méné nez dva mésice (véetng)
= Dva az tii mésice (v¢etn¢)
= Tti az Ctyfi mésice (veetné)

Déle nez ¢tyti mésice

Graf 10 Doba prizpiisobeni se novému pracovnimu mistu (vlastni zpracovani)

Otazka ¢ 10: Mél s Vami Vas primy nadiizeny dohodnuté schiizky, na kterych jste

priubéiné hodnotili Vas adaptacni proces?

Bezmala 59 % respondentil uvedlo, ze nemé¢li se svym nadfizenym dohodnuté schtizky, kde
by pribeézné hodnotili jeho adaptacni proces. Na zakladé rozhovoru autorky se samotnymi
zaméstnanci byla tato hodnota ocekavana, avSak chtéla byt zndma jeji hodnota.
Necelych 35 % dotazovanych uvedlo, ze domluvené schiizky méli a pritbézné hodnoceni tak
absolvovali. Jeden z respondent si svou odpovédi nebyl jisty a zvolil moznost ,,nevim*®.

Nasledujici tabulka znazornuje piesnou absolutni i relativni cetnost odpovédi.

Tabulka 2 Cetnost kondni pritbéznych hodnoceni béhem adaptace

(vlastni zpracovani)

Moznost odpovédi | Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Ano 6 35,29 %
Ne 10 58,82 %

Nevim 1 5,88 %
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10. M¢l s Vami Vas pfimy nadiizeny dohodnuté
schlizky, na kterych jste prubézné hodnotili Vas
adaptacni proces?

= Ano
= Ne

= Nevim

Graf 11 Pribézné kontroly behem adaptace zaméstnance (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 11: Byl s Vami po ukonceni zkuSebni doby veden rozhovor zaméieny na celkovy

pritbéh a hodnoceni VaSeho adaptacniho procesu?

O poznani lépe je na zdkladé vyhodnoceni dotazniku pfistupovano k zaveérenému
hodnoceni adaptacniho procesu, tedy na konci zkuSebniho obdobi. Témét 65 % respondentil
se vyjadrilo, Ze takové hodnoceni absolvovalo, necelych 30 % dotazovanych nikoliv a jeden

respondent zvolil odpovéd’ ,,nevim*®.

11. Byl s Vami po ukonceni zkuSebni doby veden
rozhovor zaméteny na celkovy prubéh a hodnoceni
Vaseho adaptacniho procesu?

= Ano
= Ne

= Nevim

Graf 12 Kontrola a hodnoceni pribéhu adaptace zaméstnance (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 12: Byla Vam nabidnuta moZnost dalSiho vzdélavani?

V dalsi otazce méli respondenti uvést, zda jim byla nabidnuta moznost dal§iho vzdélavani.
Necelé dvé tretiny uvedly, Ze tomu tak bylo, coZ reprezentuje dvandct lidi. Konkrétné se
jednd o 70,59 % dotazovanych. Nabidku neobdrzelo 17,65 % respondentii a 11,76 %

dotazovanych si nebylo jisto a uvedli moznost ,,nevim*.

12. Byla Vam nabidnuta moznost dalSiho vzdélavani?

= Ano
= Ne

= Nevim

Graf 13 Nabidka dalsiho vzdeélavani (viastni zpracovani)

Otazka ¢. 13: Jste v soucasné dobé v zaméstnani spokojen/a?

Nasledovala uzaviend otazka, ktera sledovala spokojenost respondentli v zaméstnani.
Z nésledujiciho grafu je patrné, ze ne vSichni jsou v souc¢asné dobé zcela spokojeni. VEtsi
¢tvrtina dotazovanych uvedla, Ze jsou spokojeni jen Castecné anebo vibec. Zbylé necelé
tfi Ctvrtiny jsou v zaméstnani spokojené.

V piipad¢ procentudlniho vyjadieni se jedna o 70,59 % spokojenych, 23,53 % castené
spokojenych a 5,88 % nespokojenych respondentli. Hodnoty Ize vyjadfit i absolutné, dvanact

absolutné spokojenych, ¢tyfi ¢astecné a jeden v soucasné dobe nespokojeny dotazovany.
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13. Jste v soucasné dob¢ v zaméstnani spokojen/a?

= Ano

= Caste¢né

Graf 14 Spokojenost zaméstnancii v zaméstnani (vlastni zpracovani)

Otazka ¢ 14: Pokud madte jakékoli dalSi pripominky tykajici se Vas$i adaptace do

rvr

zaméstndani, nasledujici radky slouZi k jejich vyjadieni.

Tato oteviend otazka byla nepovinna a nabizela dotazovanému moznost vyjadfit jakékoli
pfipominky tykajici se jejich adapta¢niho procesu. Jeden z dotazovanych uvadi, Ze nabidka

dalsiho vzdé€lavani se omezila pouze na jazykové kurzy.

Dalsi dotazovany uvedl obsahly komentaft, kde deklaruje, ze v ramci divize je adaptace dle
jeho nazoru rychla, avSak adaptace na celopodnikové urovni ma delsi trvani. Upozornil, Ze
se nejdéle seznamoval s kolegy mimo jeho divizi a soucasné i s jejich ndplni prace. Na zavér
autorce sdelil, Ze v souCasné dob¢€ zna vétSinu zaméstnancii spole€nosti a v ptipadé, kdy

néco potiebuje vi, na koho se obratit.

Posledni slovni komentat odrazel vyraznou nespokojenost zaméstnance. Lze 1 pfedpokladat,
ze ho napsal ten samy respondent, ktery v predeslé otazce uvedl, Ze v souc¢asné dob¢ neni v
zaméstnani spokojeny. Stézuje si na nenaplnéni vstupni dohody tykajici se finan¢niho
ohodnoceni jeho prace a vySe mzdy je tak hluboce pod jeho o¢ekavanim. Dalsi vytka smétuje
ke zménam pracovnich podminek v jeho neprospéch. Na zavér uvadi, ze zvazuje v brzké

dob¢ zménu pracovniho mista.
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Otazka ¢. 15: VaSe pohlavi?

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 17 respondenti z celkovych 26 cilené
vybranych zamé&stnanci spole¢nosti. Nejvétsiho zastoupeni dosahli muzi, a to 76,47 %. Zeny
odpovidali ve 23,53 % ptipadii. Struktura pohlavi respondentil a zaméstnancii obecné je dana

povahou zaméstnaneckych pozic.

15. Vase pohlavi?

= Muz

= Zena

Graf 15 Pohlavi zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 16: Vas vék?

Nadpolovi¢ni vétSina respondentd byla ve véku 36-50 let, jejich pocet se blizil procentualni
hodnoté 53 %. Druhou nejcastéjsi vékovou kategorii byly respondenti ve véku 26-35 let,
kterych bylo dohromady 35,29 %. Lze tedy fici, Ze vice nez Ctyfem pétindm respondentl
bylo v dob¢ provadéni prizkumu 26-50 let. Vékové rozpéti 50 a vice let bylo uvedeno

v 11,76 % piipadii. Zadnému z respondentil nebylo 25 let a méné.

Moznosti byly stanoveny v téchto rozpétich z divodu respektovani nastaveni jinych
vnitropodnikovych statistik, kde je vékové rozhrani definovano stejnym zptisobem. Vékové
rozpéti bylo zachovano i z diivodu vyssi vypovidaci hodnoty pro vedeni a management

spole¢nosti, bez nutnosti prepocitavani dat.
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16. Vas vek?

= 18-25
= 26-35 let
= 36-50 let

=50 avice

Graf 16 Vek zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 17: Jak dlouho jste ve firmé zaméstndan/a?

Nasledujici otazka sledovala délku zaméstnani respondenta. Nejfrekventovanégji volenou
moznosti bylo zaméstnani v délce 19-24 mésict, kterou volilo 35,29 % dotazovanych.
Témet 30 % respondentil bylo v dobé prizkumu ve spolecnosti zaméstnano 13-18 mésict

a 17,65 % vykonévalo praci 7-12 mésict, stejné jako ,,sluzebné nejmladsi* respondenti.

17. Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan/a?

= Méné nez 6 mésica
= 7-12 mésict
= 13-18 mésicu

= 19-24 mésicu

Graf 17 Délka zaméstnani pracovnikii ve spolecnosti (vlastni zpracovani)
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Otdazka ¢. 18: Jakou pracovni pozici nyni zastavdte?

Posledni otdzka dotazniku byla zaméfena na soucasné vykondvané pozice respondentd.
Utast junior pracovnikil v dotaznikovém Setieni pfesahl hranici 40 % a pozici senior
pracovnika vykondvalo 35,25 % respondentti. Graf 18 dale informuje, ze 17,65 %
dotazovanych zvolilo moznost ,,ostatni““. Z internich zdznamt je autorce znamo, ze se jedna

o pozice jako pravnik spolecnosti nebo projektant specialista.

Nejméné respondentli zastavalo pozici vedouciho pracovnika, konkrétné 5,88 %
dotazovanych. Z diivodu nevyplnéni dotazniku ani jednim asistentem projektanta, neni tato

moznost v grafu zastoupena.

18. Jakou pracovni pozici nyni zastdvate?

= Asistent
= Junior pracovnik
= Senior pracovnik

Vedouci
pracovnik

Graf 18 Zastavané zaméstnanecké pozice (vlastni zpracovani)

6.6 Vyhodnoceni hypotéz

H1: VSichni respondenti méli pridéleného mentora.

Prvni hypotéza je vyvracena analyzou vysledkl otazky €. 6, kde pouze 53 % respondentil
uvedlo, Ze jim byl mentor pfidélen. Mentora mélo k dispozici 41,18 % dotazovanych, coz

v absolutnim vyjadienim odpovida sedmi osobam z celkového poc¢tu 17 respondentt.

H2: U minimalné u poloviny respondentii byl realizovan zavéreény rozhovor zaméreny

na celkovy priibéh a hodnoceni jejich adaptacniho procesu.

Nasledujici hypotéza byla zkoumana otazkou €. 10. Vyhodnoceni vykazuje, Ze téméf 65 %
dotazovanych absolvovalo zavérecné hodnoceni, coz v absolutnim vyjadieni odpovida
11 dotazovanym. Zavérec¢né hodnoceni nebylo provedeno ve 29,41 % piipadl. Hypotéza je

tak potvrzena.
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H3: Minimalné 15 % respondentii se nestihlo novému pracovnimu mistu zcela

prizpiisobit do konce zkuSebni doby.

Vysledky vyhodnoceni otazky ¢. 9 deklaruji, Ze v souc¢tu 82,35 % respondentim trvala
adaptace mén¢ nez tfi meésice, tzn. ze se na novou pracovni pozici adaptovali do konce
zkusebni doby. Déle nez tfi mésice trvala adaptace 17,64 % dotazovanym. Nepiesnost

0,01 % je zpisobena zaokrouhlovanim desetinnych mist. Hypotéza 3 je timto potvrzena.

H4: Respondenti, ktefi absolvovali pribéZzné hodnoceni adaptace, se statisticky

rychleji adaptovali na novou pracovni pozici nez ti, ktefi jej neabsolvovali.

Nasledujici tabulka informuje o délce adaptace zaméstnanci, ktefi byli rozdéleni do dvou
skupin na zéklad¢ realizace ¢i nerealizace pribézného hodnoceni adaptace. Témér 67 %
pracovnikii, kteti absolvovali pribézné hodnoceni se na pozici adaptovalo béhem dvou
mésict od nastupu. Hodnota u zaméstnanct bez hodnoticich pohovorti v tom samém obdobi

deklaruje pouze 40 % adaptovanych zaméstnancd.

Tabulka 3 Viiv prubézného hodnoceni na délku adaptace zaméstnance (vlastni zpracovani)

Zaci s prubéznym hodnocenim* Zaci bez prubézného hodnoceni*
Délka adaptace Kumulativni Kumulativni
Relativni ) Relativni .
relativni Cetnost relativni Cetnost
cetnost v % cetnost v %
v % v %
Méné nez 2 mésice
66,67 66,67 40 40
(vCetn¢)
2-3 mésice (véetné) 16,67 83,34 40 80
3-4 mé&sice (véetné) 16,67 100,01=100 10 90
Déle nez ctyii mésice 0 100,01=100 10 100

*zacl = zaméstnanci

Tabulka také informuje o maximalni délce adaptace. VSichni respondenti, u kterych bylo
realizovano pribézné hodnoceni, byli na nové misto adaptovani nejpozdéji do konce
zkuSebni doby. V tu samou dobu bylo na novou pozici adaptovano jen 90 % dotazovanych,
u kterych hodnoceni neprobihalo. Adaptace zaméstnance bez pribézného hodnoceni trva

1 déle nez ¢tyfi mésice. Hypotéza 4 je potvrzena.
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Pro doplnéni je uveden i graf, ktery graficky znazornuje strukturu délky adaptac¢niho procesu

jak u zaméstnanct, jenz absolvovali prubézné hodnoceni, tak u téch bez hodnoceni.

Vliv realizace prubézného hodnoceni na délku
adaptace

10,00% 10,00%

Bez priibézného hodnoceni

S pribéznym hodnocenim

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B méné nez 2 mésice (véetn€) ® 2-3 mesice (véetne)

i 3-4 mésice (vCetng) déle nez 4 mesice
Graf 19 Vliv realizace priibézného hodnoceni na délku adaptace (vilastni zpracovani)

6.7 Shrnuti vysledkii marketingového prizkumu

Cilovou skupinou marketingového vyzkumu byly zaméstnanci spole¢nosti Centroprojekt,
ktefi nejsou v organizace zaméstnani déle nez od 13. 3. 2015. Celkovy pocet takto
definovanych zaméstnanct Cinil 27 zaméstnancli a z tohoto souboru se marketingového
prizkumu se zucastnilo 17 respondentii. Prizkum byl realizovan formou dotaznikového
Setfeni, ktery obsahoval 18 otazek, véetné otazek identifikacnich. Dotaznik pomohl ziskat
potiebna data vedouci bud’ k potvrzeni nebo vyvraceni pfedem stanovenych hypotéz

a informaci o aktudlnim stavu priabéhu adaptace novych pracovniki.

Respondenti vnimaji strukturu a troven poskytovanych informaci jako odpovidajici
a srozumitelnou a ve velké vétsing Zadné dalsi informace nepostradaji, ackoliv vyhodnoceni
otazky €. 3 vykazuje urcité rezervy. Autorka povazuje za nutnost, aby kazdy novy pracovnik
pfi ndstupu do zaméstnani obdrzel mimo pracovni smlouvy minimalné i nabidku benefitd,
popis pracovni mista a byl obeznamen s organiza¢ni strukturou spolecnosti. Na tento fakt
upozornuje i respondent, kterému mimo vnitropodnikovych smérnic chybély informace

tykajici se praveé organizacni struktury.
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Vyhodnoceni otazky ¢. 6, zda byl respondentiim ur¢en mentor, je v rozporu s informacemi
poskytnutymi informacemi spolecnosti. Osobou zodpovédnou za ptijiméani pracovnikl bylo
uvedeno, ze mentor je piidélovan vzdy a kazdému novému zaméstnanci, ackoliv pouze
necelych 53 % respondentii uvedlo, Ze se tak opravdu stalo. Tento vyrazny rozpor mezi
tvrzenimi mize byt vysvétlen tim, Ze vztah mezi mentorem a zaméstnancem piejde do
osobni az pratelské roviny, a tak se mize vnimani formalnosti mentora zvratit. Jedna se vSak
o domnénku nepodlozenou zadnymi dikazy. Naopak vnimani uzitecnosti piidéleni mentora
podlozeno bylo. VSichni zaméstnanci s pfidélenymi mentory vnimaji jeho funkci jako
uziteCnou. K aspektu seznamovani s ostatnimi zameéstnanci na pracovisti nejsou

formulovany zadné vyhrady a je hodnocen jako vyhovujici.

Analyza dat poukézala na konani nizkého poctu pribéznych a zavérecnych hodnoceni
zaméstnance. Témétr 60 % respondentd uvedlo, ze prubézné hodnoceni neabsolvovalo
anecelym 30 % nebylo poskytnuto ani zadvérecné hodnoceni. Tento fakt je vniman jako
nejvetsi nedostatek z celého procesu. Z teoretické ¢asti vyplyva, ze priabézné a zavérecné
hodnoceni napoméha nejen k tispé€$né adaptaci, ale je i zdrojem zpétné vazby pro organizaci.

Ke zlepSeni procesu hodnoceni by mélo dojit i z diivodu nasledné stabilizace zamé&stnance.

Prizkumu se zucastnil i1 jeden zaméstnance, ktery je v souCasné dobé ve spolecnosti
nespokojeny a v nejbliz$i dobé zvazuje zménu pracovniho mista. Udana nespokojenost se
opird o rozpory mezi oCekavanym a skuteCnym finanénim ohodnocenim a o zmény
v pracovnich podminkach, které nebyly bliZze specifikovany. Neadekvatnimu vnimani
finan¢niho ohodnoceni, vnimané ze strany zamé&stnance, mohl pfedejit i zminény seznam

podnikovych benefitil, na které ma zaméstnanec narok.
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7 PROJEKT ZLEPSENI ADAPTACNIHO PROCESU

7.1 Uvod a cile projektu

Potieba vypracovani projektu na téma adaptace novych pracovnikid byla vyvolana
zaznamenanim zvysSujici se fluktuace zaméstnancti v ¢asovém horizontu do dvou let od
nastupu do zaméstnani. Pfiinou byla uréena nedostate¢na adaptace, a to 1 kviili povédomi

o nedostatcich jejiho soucasného stavu.

Cilem tohoto projetu je tiprava soucasného stavu adaptac¢niho procesu pro nové nastupujici
zaméstnance, ktery vyusti v jejich vySsi adaptovanost. Navrh nového adaptaéniho procesu
by m¢l zajistit i naslednou stabilizaci zamé&stnanct. Souc¢asti projektu bude spolu s rizikovou

analyzou i zhodnoceni ekonomické naro¢nosti.

Projekt vychazi z ptedeslych kapitol zabyvajici se soucasnym stavem adaptace
a provedeného marketingového prizkumu. Marketingovy prizkum potvrdil informace
ziskané od zaméstnancli organizace a manazerky lidskych zdrojh. Jedna se o zanedbavani
prabéznych a zavéreénych hodnoceni. Dulezitym zjisténim je i1 informace, ze ne vzdy
dochazi urceni osoby mentora a k maximdlnimu informovéani novych zameéstnanct

o spolecnosti obecné (viz. graf 4 a graf 8).

Na projektu pracovala autorka sama, pouze nckteré detaily byly konzultovany
s firemni manazerkou pro lidské zdroje. Obecna problematika adaptace a jejich moznych
rizik, kterych je tfeba se vyvarovat byla prodiskutovéna s osobou z praxe, kterd si vSak

nepieje byt v praci pfimo jmenovana.

Navrhovana zlepSeni adaptacniho procesu jsou rozdélena podle jejich piislusnosti
k jednotlivym urovnim adaptace. Doporuceni tykajici se utvarové orientace a orientace na
pracovni misto jsou kviili vzajemnému prolinani uvedeny spole¢né. Nasleduji doporuceni
v oblasti hodnoceni adaptace a adapta¢niho programu. Na zavér je spolu s hodnocenim rizik

a pfinost projektu umisténd i jeho finan¢ni naro¢nost.
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7.2 Vytvoreni smérnice

Prvnim navrhem na zlepSeni je implementace vSech nélezitosti tykajici se procesu adaptace,
jez byly popsany v teoretické ¢asti, do smérnice ¢i fadu. Vytvofeni smérnice je autorkou
povazovano za klicové, a to z divodu zabranéni opétovnému nedodrzovani stanovenych

pravidel. Vytvofeni smérnice by mélo byt prvnim opatfenim implementovanym do praxe.
Navrzeny obsah smérnice:

e titulni strana (ndzev smérnice, logo spolecnosti, datum vydani a G¢innosti, jména
zpracovatelll a schvalovatele)

e zikladni ustanoveni (ucel a cile smérnice, oblast platnosti, vymezeni pojmi)

e odpovédné osoby

e zisady adaptace

e urceni mentora (kritéria vybéru, odmeéna mentora)

e adaptacni program (zasady pfi jeho tvoreni)

e oblast hodnoceni a kontroly adaptacniho programu

e stabilizace zamé&stnance (rozvoj kvalifikace zaméstnance)

e zavéreCna ustanoveni

e prilohy (adaptacni program, hodnotici formuléie)
7.3 Pred nastupem do zaméstnani

7.3.1 Kontaktovani budouciho zaméstnance

Adaptace zaméstnance zacind jesté pred jeho nastupem do zaméstnani. Dulezitym prvkem
je zpuisob komunikace a pfedavani informaci jiz béhem vyberového fizeni a styl oznameni,

ze byl uchaze¢ na pracovni pozici vybran.

Jiz v pribéhu vybérového fizeni, konkrétné v poslednim kole, by mély byt uchazeclim
predany informacéni materialy tykajici se spolecnosti. V tomto ptipad¢ postaci casopis Kota,
ktery je urcen k propagaci spolecnosti obchodnim partneriim a soucasnym zaméstnanctim.
Obsahuje dostacujici informace o ¢innosti spolecnosti, firemnim prostiedi, zptisobu vedeni,

podnikovych a zaméstnaneckych eventt.
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V ptipadé kontaktovani uchazece, Ze uspél u vybérového fizeni, je doporuceno kontaktovani
telefonické (jako doposud) i elektronické, tj. pfes email. Prostfednictvim telefonu by mu
mélo byt blahoptano k ziskéni pozice a pro udrzeni formalni Grovné je vhodné zaslat

1 formalniho vyrozuméni a oficialni nabidku zaméstnani.

Emailovou nabidku pozice je vhodné umistit na papir s tzv. hlavickou a m¢la by obsahovat

nasledujici formality:

e ndzev pozice, piip. jeji zafazeni v organizacni struktufe

e strucny popis pozice

e zda se bude jednat o smlouvu na dobu urc¢itou nebo neurcitou
e termin nastupu

e nastupni mzdu

e kontakt na osobu, na kterou se mtize v piipadé dotazi obratit

Kombinace dvou zplsobli oznameni je vhodnou volbou z ditvodu zachovani jistého stupné
formalnosti, av§ak osobni hovor s budoucim zaméstnancem firma davé najevo, Ze ma o n¢j
z4jem a ceni si ho. Spole¢nost tak zvySuje dobré minéni nového zaméstnance o firme jesté

pied jeho nastupem do zaméstnani.
7.4 Celopodnikova orientace

7.4.1 Uvitani

Pf1 uvitani je doporucend pfitomnost jak manazerky pro lidské zdroje, tak 1 feditele divize
a pfimého nadfizeného pracovnika ¢ili mentora. Ucast feditele divize je doporucovana
s ohledem na velikost firmy a s ohledem na pocet zaméstnancii by jeho Gc€ast neméla byt
problém. Naopak, kviili aktudlnimu celkovému poctu 111 zamé&stnancii by mél byt pribéh
prvniho dne a celého adaptacniho procesu nového zaméstnance hlavné v osobnim z4jmu

feditele divize.
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7.4.2 Orientace v ostatnich divizich

Na zdklad¢ ptripominek respondenta (viz. vyhodnoceni otdzky ¢. 14) je vramci
celopodnikové orientace navrZzeno osobni pfedstaveni obou divizi, nejen té, pod kterou je
zaméstnanec organizacné zafazen. Brzké zorientovani v organiza¢ni struktute, pochopeni
naplné prace ostatnich pracovniki a Groven zafazeni pracovnika do jiz existujiciho systému
mezilidskych vztahli, a to nejen mezi svymi pfimymi kolegy, determinuje stupeii
spokojenosti zaméstnance. Prioritou samoziejmé zlstdva uspéSna adaptace v ramci jeho
divize, ptedstaveni zaméstnancti z jinych divizi a odd€leni v§ak napoméha k celistvé socidlni

adaptaci zaméstnance a ovliviiuje tak jeho motivaci.

7.4.3 Prirucka pro nové zaméstnance

Kazdy novy zaméstnanec by mél byt v den nastupu (nebo jesté pred nastupem) seznamen
s fadou informaci tykajici se chodu organizace, internich nafizeni, filozofie spolecnosti aj.
K tomu mtize poslouzit fada materidli napt. predlozeni kopie organiza¢niho a pracovniho
fadu, kolektivni smlouva, webové stranky spole¢nosti, informace pfimo od zaméstnanci

organizace nebo také pfirucka zaméstnance.

CENTROPROJEKT GROUP, a. s. v soucasné dobé zadnou ptiru€¢kou zaméstnance, ani
Jjinym tiSténym materialem uréenym pro nové zaméstnance, nedisponuje. Tento fakt je
vzhledem k po¢tu zaméstnancii a velikosti firmy autorkou prace vnimano jako velky
nedostatek. Tato brozura by novym zaméstnanciim napomohla k plynulejsi adaptaci na nové
pracovni misto a poskytla jim nezbytné informace o spole¢nosti. Navrh ptiru¢ky pro nové
zamé&stnance je umistén v ptiloze P II. Na zéklad€ uvéazeni autorky je doporuceno piedani

priru¢ky v den nastupu zaméstnance, konkrétné po podpisu pracovni smlouvy.

Ptirucka je navrZena v programu Microsoft Publisher, a to z diivodu snadné aktualizace
v ptipad€ zmény. Diivodem zvoleni tohoto programu, a ne napiiklad Adobe Photoshopu byl
fakt, Ze Microsoft Publisher je soucasti baliku Microsoft Office, jenz je instalovany ve

firemnim pocitaci manazerky pro lidské zdroje, ktera bude ptirucku dale aktualizovat.
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Obsah navrZené priru¢ky pro nové zaméstnance je nasledujici:

e Uvod brozury a uvitani zaméstnance mistopiedsedou predstavenstva

e vyvoj a historie spolecnosti

e predstaveni spolecnosti jako celku, piedstaveni divizi

e organizacni schéma, popis ¢innosti jednotlivych usekl a vedoucich pracovnikt

e cticky kodex spolecnosti

e pracovni fad, povinnosti zaméstnance

e zamgéstnanecké benefity (moznost dal§iho vzdélavani, mzdy, prémie)

e pokyny a informace, kter¢ by méli novému zaméstnanci ulehCit prvni den
v zam¢&stnani (ptihlaSeni do firemniho pocitade a intranetu spolec¢nosti, zpusob
interni komunikace, dochdzka, pracovni doba, sdilené soubory atd.)

e nejzajimavéjsi realizované projekty spolec¢nosti

e telefonni seznam s nejdulezitéjSimi telefonnimi ¢Cisly

e prostor pro vlastni poznamky

V grafickém néavrhu je zdmérné vynechana strana s telefonnim seznamem, a to z divodu
vetsi prakticnosti. Ve spole¢nosti neustale dochazi ke zméndm sloZeni zaméstnancti, a proto
by tistény seznam nebyl v pfirucce efektivni a také ne vzdy aktudlni. Z tohoto diivodu bude
novému pracovnikovi vZdy vytiS§tén aktualni seznam nejdilezitéjSich zameéstnanct a kolegl

(napt. vedouci oddéleni, IT zaméstnanec apod.) a bude do ptirucky ptfipnut sponkou.

Ptirucka je obohacena o fadu grafickych prvki a obrazki a pti jejim navrhu byl respektovany
prvky firemni identity spolecnosti, a to modréa barva a styl pisma. Autorka se pii tvorbé
inspirovala soucasnymi propagacnimi materidly a firemnimi casopisy. Zamérem bylo
1 zachovani soucasného stylu, jakym se spolecnost prezentuje prosttednictvim jiz zminénych
propagacnich materidlii a firemniho Casopisu. Jedna se predevS§im o strukturu textu, jeho

velikost, umisténi obrazkii a zpisob jejich komentare a celkovy design.
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7.5 Utvarova orientace a orientace na pracovni misto

7.5.1 Pridéleni mentora, jeho kompetence a odména

Je doporucena vétsi prodleva mezi urCenim osoby mentora a nastupu nového zaméstnance,
a to alesponi v tydennim ptedstihu. Tuto ¢asovou prodlevu mentor mize vyuzit k vyzadani
vytvoreni firemni adresy a ptfihlaSovacich tdaji do pocitatového systému u zaméstnance
IT useku (v soucasnosti v kompetenci manazerky pro lidské zdroje). Takto je poskytnut
dostate¢ny prostor i k jeho neosobnimu seznameni s novym zaméstnancem prostfednictvim

prostudovani jeho zivotopisu a osobni spisu.

Mentor je osoba, ktera bude nového zaméstnance podporovat, spravné motivovat,
poskytovat mu dopliujici informace o spolecnosti, stavajicich zaméstnancich a jeho
pracovniho zafazeni. Proto jako doposud bude mentorem piimy nadiizeny nového
zaméstnance. Jeho funkce bude oficialn€ navrzena manazerkou pro lidské zdroje a nasledné
schvalena pfimym nadfizenym nominovaného mentora. Jmenovana osoba musi s funkci

mentora souhlasit a zaroven spliiovat urcita kritéria.
Kritéria pro vybér mentora:

e Mentor musi byt v useku, resp. divizi zaméestnan déle nez dva roky, a to z diivodu
dokonalé informovanosti a orientace.

e Mentor musi disponovat tzv. soft skills, coz jsou dovednosti jako napt. schopnost
naslouchat, schopnost prezentace, spravné komunikace, empatie atd.

e Mentor musi byt cloveék samostatny a zodpovedny.

e Mentor musi byt odolny viici stresu, kviili asové ndro€nosti vénovani se svéfenému
zamé&stnanci mize mit problémy s plnénim vlastnich ukold.

e Mentor musi byt flexibilni, aby se v pfipad€ nutnosti mohl maximalné ptizplsobit

potfebdm zameéstnance.

Pokud to pracovni zafazeni vyZaduje, bude mentor zodpovédny i za predani sluZzebniho
telefonu zaméstnanci a vysvétleni pravidel jeho uzivani. Sou¢asti povinnosti mentora bude

spoluprace na prabéznych kontrolach a hodnocenich svéfeného zaméstnance.
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Vyznamnou roli zastavé i motivace a odména mentora, ktery by méla byt pro vSechny stejna.
Je doporucena nabidka dvou forem odménéni mentora. Prvni podobu zastava jednordzova
finan¢ni odména ve vysi 1000 K¢ za celou dobu adaptace zaméstnance. Odmeéna by byla
mentorovi vyplacena az po ukonceni zkuSebni doby svéfeného zaméstnance a po odevzdéani
vSech formulait spojené s funkci mentora. Druhy zplisob odmény spociva v piiznani stejné
¢astky do limitu hodnoty ¢erpanych benefitl. K faktickému ¢erpani odmény prostrednictvim

firemnich benefitt tak dojde az v novém kalendainim roce.

Autorka prace si je védoma, ze vedouci pracovnik ma v popisu pracovni funkce uvedené
¢innosti jako efektivni vedeni a fizeni profesni skupiny a organizaci jeji prace. Vedouci
pracovni skupiny také odpovida za fizeni pracovniho vykonu, provadi hodnotici rozhovor
s podiizenymi pracovniky v€. pribézného vyhodnoceni, zajiStuje tymovou spolupraci,
spolupodili se na motivaci a spravedlivém odménovani, planuje vzdélavaci a rozvojové
aktivity pracovnikli a dba na realizaci téchto aktivit atd. Pfesto, po domluvé s manazerkou
pro lidské zdroje, je odména za vedeni nového zaméstnance navrzena. A to z divodu

zvySené osobni motivace a dodrzovani postupii adaptacniho procesu.

7.6 Adaptacni program

Vyznamnou soucasti celého procesu adaptace je 1 vytvofeni adapta¢niho programu, ktery
bude uvadét vSechny ¢innosti procedury konané v rdmci orientace a jejich ¢asové omezeni.
Spolecnosti v soucasnosti adaptacni program chybi a ¢innosti, vyjma Skoleni BOZP, jsou
gasové realizovany na zakladé doporudeni manazerky pro lidské zdroje. Skoleni BOZP je

zakomponovano na dopoledne prvniho dne zaméstnance.

Jelikoz jsou vSechny informace nyni pfedavany Ustni formou, adaptacni program by timto
zna¢n€ usnadnil orientaci zaméstnance v jeho adaptacnim procesu. Zprostfedkuje mu tak
nazorny obraz prubéhu nésledujicich dni a diky poskytnuti ¢asového harmonogramu je
schopen se na nasledujici pracovni den 1épe fyzicky i1 psychicky pfipravit. Za zpracovani

adaptacniho programu bude zodpovidat pfimy nadiizeny nového pracovnika.
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Co se tyce naplné prvniho dne a celopodnikové orientace nema autorka kromé vyse

uvedenych doporuceni vyhrady. Den ndstupu do zaméstnani tak bude probihat jako doposud.

Popis probihanych ¢innosti nebude znovu uvadén, ale pro celistvost kapitoly jsou jednotlivé

¢innosti shrnuty do tabulky (viz. tabulka 4 a 5). Do tabulky byly jiz implementovany

doporuceni tykajici se Gtvarové orientace.

Tabulka 4 Casovy harmonogram prvniho dne, 1. ¢dst (viastni zpracovaini)

>

Provéadéné Cinnosti Cas Zodpovédna osoba
Manazerka pro lidské zdroje,
Uvitani 7.30
mentor a feditel divize
Podpis pracovni smlouvy 7.40 | Manazerka pro lidské zdroje
Pfedani zaméstnanecké ptirucky a dalSich . .
‘ ‘ 7.50 | Manazerka pro lidské zdroje
tisténych materiali
Prohlidka spole¢nosti (vestibul, personalni
_ 8.00 | Manazerka pro lidské zdroje
oddéleni, mzdova Gctarna, pravnik spolecnosti)
Prezentace o spolecnosti 8.30 | ManaZerka pro lidské zdroje
Pauza 9.30 -
Skoleni BOZP a pozarni ochrany 10.00 | Koordinator BOZP
Pauza na obéd 12.30 -
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Tabulka 5 Casovy harmonogram prvniho dne. 2. ¢dst (viastni zpracovani)

>

Provadéné Cinnosti Cas | Zodpovédna osoba

Sezndmeni zaméstnance s obéma
divizemi a zavedeni na jeho oddéleni, | 13.35 | Mentor

resp. usek ¢i odbor

Ptedstaveni kolegim (probiha
o 13.35 | Mentor
soub&zné s predstavovanim divizi)

Zavedeni na pracovni misto 15.30 | Mentor

Pfedani mobilniho telefonu a
_ ) 16.00 | Mentor
prihlasovacich idajti do pocitace

Mentor, manazerka pro lidské
Rozlouceni 16.30 ‘ _ o
zdroje, feditel divize

Dny nésledujici po prvnim dnu budou vice orientované na praxi. Prvni den byl vénovan
pouze seznamenim s prostfedim a teoretickym informacim tykajici se spolecnosti jako celku.

V nadchazejicich dnech bude 1 vétsi prostor pro samotnou funkci mentora.

Druhy den se zahdji na pracovnim misté nového zaméstnance a tikolem mentora bude
dikladné seznameni s pocitaCovym systémem a intranetem spolecnosti. Po prvnim dnu, kdy
byly mentorem zaméstnanci pfedany piihlasovaci tidaje a heslo do systému, je jiZ ovéfeno,
zda nedoslo k chybé v konfiguraci zaméstnaneckého uctu. Pfedani ptihlasovacich tdaja
doslo o den dfive, pravé z diivodu eliminace technickych problémt druhého dne, ktery je

z Casti postaven na praci s pocitacem a orientaci ve vnitropodnikové pocitacove siti.

V ramci pocitaCového systému mentor nazorné zameéstnanci ukdze népln jednotlivych
slozek, vysvétli ucel jednotlivych diskt (sdileného disku, soukromého disku, disk uréeny
pro sdileni v rdmci jejich oddéleni). Zaméstnanec bude obezndmen s vnitropodnikovou
komunikaci, pravidly pfijimani telefonnich hovort. Co se tyce emailové komunikace mentor
novému zaméstnanci jiz s predstihem zafidil vytvofeni firemni emailové adresy a sezndmi

ho s programem elektronické posty.
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Po orientaci v pocitaovém systému mentor postoupi k dal§imu kroku, a tim je dikladné
seznameni zaméstnance s vnitropodnikovou siti, tj. intranetem spolecnosti. Obeznami ho
s lokaci internich odkazli, piedpisi a norem na intranetu. Dale pfedstavi elektronicky
zpravodaj pro zaméstnance, vysveétli orientaci v oblasti novinek a upozorni na moznost

nahlédnuti do poledniho menu restauracnich zatizeni v okoli sidla spole¢nosti. Dalsi ¢asti je

popis celého prubéhu vytvoreni a zpracovani zakazky, véetné uvedeni zodpoveédnych osob.

Detailni rozbor celého procesu vytvoieni, zpracovani a nasledné realizace projekcni
a inzenyrské ¢innosti spolu s nezbytnou dokumentaci a archivaci bude proveden na Skoleni,
a to tfeti a ¢tvrty den. Pro snadné&j$i pochopeni je doporuceno proces je implementovat na
fiktivni zakazku divize, pod kterou zaméstnanec spada. Do $koleni jsou zahrnuty i mozna
rizika, kterd miiZou nastat a jsou doplnény o jejich konstruktivni feSeni. Za vypracovani této

ukéazkové zakazky bude zodpovidat feditel divize a za provedeni vedouci zaméstnance.

Na zaklad¢ povahy inzenyrsko-projektové prace jsou v zdsad¢ vSichni zaméstnanci s praci
s odbornymi programy seznameni z predeslych zaméstnani. V piipadé absolventl vysokych
Skol by mélo byt pfipraveno Skoleni v pozadovanych programech, a to z ditvodu ovéfeni
jejich zkusenosti a znalosti. Skoleni v odbornych programech by probihalo paty a esty den.

Za provedeni programového Skoleni bude odpovidat vedouci zaméstnance.

Zaveérem je vhodné upozornit na moznost flexibility. Pii tvofeni programu a casového
harmonogramu je na zaklad¢ teoretickych poznatkti doporu¢eno myslet na charakter
vykonéavané prace, vzdélani pracovnika, jeho dosavadni praxi a do urcité miry vyhovét

pfanim a pfedstavam zaméstnance.

7.7 Hodnoceni a kontrola adaptace

Hodnoceni neslouzi jen k formalnimu zhodnoceni adaptovanosti zaméstnance. Pribézné
pohovory jsou také zdrojem informaci o nastaveni a prab&hu procesu, pro firmu tak
predstavuji diilezitou zpétnou vazbu. V minulosti bylo prubézné 1 zavérecné hodnoceni
nového zameéstnance zanedbavano. Tomu se bude snazit zabranit smérnice vénovana

adaptaci nového zaméstnance a bude pro vSechny platna.

Hodnoceni bude ptitomen jak hodnoceny zaméstnanec, tak i jeho mentor a piimy nadfizeny.
Dojde ke konstruktivnimu zhodnoceni jeho prace, miry adaptovanosti a potencialu.
Hodnoceny nesmi nabyt dojmu, Ze jde o kritiku nebo ttok na jeho osobu. Hodnoceni bude

postaveno na otevieném rozhovoru vSech pfitomnych a v pfipadé komplikaci bude nalezeno
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konstruktivni feSeni. Budou zhodnoceny silné a slabé stranky hodnoceného, ten nasledné
bude mit prostor k vyjadieni svého nazoru. Je mozné, ze kritizovany element nebude
zpusoben chybou na jeho stran¢, ale na stran¢ organizace. Na zavér dojde ke shrnuti
hodnoceni a budou stanoveny doporuceni, které povedou k rozvoji dovednosti zaméstnance

a jeho urovné zaclenéni do spolecnosti (viz. ptiloha P IV, V a VI)

Hodnoceni bude probihat na zacatku sedmého pracovniho dne zaméstnance, nasledné po
prvnim mésici, po druhém mésici a zavérecné hodnoceni bude stanoveno na konec jeho
zkuSebni doby, tedy na konci tfetiho mésice. Jak jiz bylo zminéno, hodnoceni bude probihat
formou diskuze vSech zucastnénych. Hodnotici pohovor nebude limitovan Casem, ale je
dilezité, aby obsahl vSe vySe zminéné, tj. hodnoceni zaméstnance, jeho vyjadieni, nasledné
hodnoceni adapta¢niho procesu firmy, reakce hodnoticich, dohodnuti ptipadnych zmén
apod. Priibéh kazdého hodnoceni bude zaznamenan do formuléfe, za jehoz vyplnéni

a odevzdani zodpovida mentor zaméstnance.

Zavérecnému hodnoceni bude navic pfitomen feditel divize a manazerka pro lidské zdroje.
V pribéhu zaméstnanec obdrzi osobni ohodnoceni. Povinnosti zaméstnance bude na tomto
pohovoru odevzdat formulaf Cerpani benefitll, ktery obdrzel pfi ndstupu do zaméstnani.
Obsahem hodnoticiho pohovoru bude i vyplnéni formuldife pro zavérecné hodnoceni
mentorovaného a mentora. Po ukonceni zkuSebni doby bude mit mentor jeden tyden na
odevzdani vSech formulaii a dokumenti tykajicich se adaptace nového zameéstnance.
Dokumentaci pfevezme manazerka pro lidské zdroje, ktera ji zaloZi do osobniho spisu

zamé&stnance. Kvuli zachovani objektivity a autenticity hodnoceni, formulat s hodnocenim

mentora odevzda manazerce pro lidské zdroje sdm zaméstnanec.

7.8 Stabilizace pracovnika

Pro zajiSténi stabilizace novych zaméstnancii je v ramci tvofeni smérnice pro jejich adaptaci
dulezité pamatovat i na jejich osobni a profesni rozvoj prosttednictvim fady Skoleni. V ramci
rozhovoru s osobou z praxe bylo autorkou zjiSténo, ze mnoho zaméstnavateli po ukonceni

zkuSebni doby o zaméstnance ztraci zajem.

Z popisu aktualniho stavu procesu adaptace je znamo, ze na zacatku kazdého roku jsou
stalym zaméstnancim stanoveny ro¢ni pracovni a vzdélavaci cile, jejichz odménou je osobni
ohodnoceni ve vysi 5 % z ro¢ni hrubé mzdy. Z provedené¢ho marketingového prizkumu je

znamo, ze neceld tfetina novych zaméstnanct s nabidkou dal$iho Skoleni nebyla seznamena,
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¢i si o jejim seznameni nebyla jistd. Proto je vrdmci tvofeni smérnice pro adaptaci
zaméstnance doporuceno i zaneseni povinnosti seznameni se vzdélavacim programem,

tzn. nabidkou $koleni a kurzu.

Zabezpeceni piipravy a realizace zvySovani kvalifikace nového zaméstnance bude mit na
starosti pfimy nadiizeny zaméstnance. Kazdy vzdelavaci kurz ¢i Skoleni musi byt ve
vzajemném souladu s cili divize, resp. organizace. Nezbytnosti je i formulace pravidel
uvoliiovani z pracovniho poméru v dobé skoleni a vzdélavani. V piipad¢ financné a Casove
naro¢nych Skoleni bude zaméstnanec vdzan zistat v pracovnim poméru po stanovenou dobu.
Presné urCeni ¢astky a doby setrvani nechd autorka na managementu spole¢nosti, a to

z diivodu neustale ménici se finan¢ni situace na trhu i uvnitt spolecnosti.

7.9 Zhodnoceni prinosi a rizik projektu

Kazdy projekt s sebou nese urcité piinosy a rizika. Ackoliv byl projekt navrhnut tak, aby
moznost vyskytu rizik predesel, tak jedna z nasledujicich kapitol je vénovana tém, které

nejsou v projektu oSetieny, ¢i je obtizné jim predchézet.

7.9.1 Prinosy realizace projektu

Po vyctu a popisu moznych rizik projektu je vhodné zminit 1 pfinosy plynouci z jeho

realizace. Mezi ptinosy uvedené¢ho projektu autorka tadi:

e oSetfeni procesu adaptace smérnici

e celistvost a komplexnost adapta¢niho procesu

e zlepSeni procesu adaptace, a to piedevsim v ohledu kontroly a podpory mentorem

e zavedeni dokumentace pfisluSné adaptacnimu procesu

e vytvofeni ndvrhu piirucky pro nové zaméstnance

e stabilizace jak nového zaméstnance, tak i pracovni skupiny, pod kterou spada

e Uspora ndkladld plynoucich z fluktuace zaméstnanct, tzn. z odchodu zaméstnance
a nasledné opakujiciho se vyberového fizeni, Skoleni atd.

e moznost vyuziti navrzené piirucky pro nové zaméstnance i jako podklad pro
vytvofeni piirucky pro mentory

e moznost vyuziti projektu jako firemniho PR néstroje pro zaméstnance
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7.9.2 Rizika projektu

Jako nejvétsi riziko je autorkou povazovano opomenuti potieby vytvoreni smérnice
upravujici proces adaptace nového zaméstnance. Sestaveni a schvaleni smérnice, ktera by
jednotné upravovala formalni arovein prubéhu a ¢innosti spojenych s adaptaci, je dle autorky
klicové. Pokracujici absence pevného fadu a nerealizace smérnice v nejblizsi dobé, muize

mit za nasledek opétovné zanedbavani celého procesu a cely projekt by tak byl zbytecny.

Pokud chce organizace ptfedavat vérohodné a pravdivé informace, musi pamatovat i na
prib&znou aktualizaci zaméstnanecké piirucky. JelikoZ byla broZura navrhnuta na zakladé¢
vyslovného pozadavku spolecnosti a osobniho z4jmu manazerky pro lidské zdroje, tak
pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika neni vyhodnoceno jako vysoké. Za pribéznou

aktualizaci bude odpovidat pravé manazerka pro lidské zdroje.

Mezi dalsi rizika patii neochota spoluprdce zaméstnanci na procesu. U vedoucich
pracovnikll je tomu piedchdzeno pracovni smlouvou a néplni jejich prace, kde maji
stanoveny povinnosti vedeni, motivace, hodnoceni a kontroly jejich podtizenych.
U zaméstnanct ve funkci mentora se tomu autorka snazi ptredejit uréenim odpovidajici

odmény za vykonanou praci.

Nemoc ¢i jina neplanovana indispozice mentora mtze byt také komplikaci, jelikoz novému
zaméstnanci nebude vénovana odpovidajici pozornost, péCe a vedeni. V ptipad¢, ze tato
situace nastane, bude na veSkera ¢innost pfevedena na vedouciho o linii vys. Ve vyjimeénych
ptipadech, ¢i z divodu nepfitomnosti i tohoto vedouciho, 1ze veSkeré kompetence mentora
prevést na sluZzebné star§itho kolegu pracovnika. Jiné divody nepfitomnosti mentora,
napft. ucast na Skoleni, dovolend, vykonavani prace v terénu aj., jsou oSetfeny v kritériich
pro vybér mentora. Mentorem by se tak neméla stat osoba, o které je zndmo, ze nebude

v €ase nastupu nového pracovnika pifitomna v sidle spole¢nosti.

Za zminku stoji 1 riziko strnulosti adaptacniho planu. Je doporuceno pfistupovat ke kazdému
zaméstnanci individualné a v piipad€, ze urcity krok (napft. Skoleni v oblasti odbornych
programi ¢i pocitacového systému) se u jedince jevi jako nepodstatny ¢i malo dilezity, je
mozné jej urychlit ¢i ipln€ vynechat. Zalezi na posouzeni situace mentorem a na dohod¢ se
samotnym zaméstnancem. Tato situace muze nastat, pokud zaméstnanec ziskal pracovni
pozici na zéklad¢ povyseni, opétovném nastoupeni po mateiské/otcovské dovolené nebo po
delSim plisobeni zahranici. V téchto ptipadech by se mél mentor naopak vice zamétit na

jejich motivaci, zorientovani se v novinkach a opétovné nabyti pracovniho sebevédomi.
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Dalsim zptisobem ptechazeni piiliSné strnulosti je, Ze zaméstnanci budou v souvislosti
s procesem podpofeni v iniciativé predkladani doporuceni, ndméti a pripominek.
Po nasledném zhodnoceni vedenim muze dojit k realizaci zmény a jeji aplikace do praxe.
Vsechna zjisténa rizika jsou umisténa do tabulky rizikové analyzy (viz. tabulka 6). Pfifazené
hodnoty urcuji pravdépodobnost jejich vyskytu a uroven rizika. Nabyvané hodnoty jsou
v rozmezi mezi 1-3, kdy 1 predstavuje nejnizsi, 2 stiedni a 3 vysokou pravdépodobnost
vyskytu auroven rizika. Posledni sloupce reprezentuji udaje o cCiselném vyjadieni
vyznamnosti rizika a kategorizace rizikového faktoru.

Korytarova (2006, s 18) uvadi, ze ¢iselné vyjadieni vyznamnosti rizika (R) je vypocitano

jako soucin vahy rizikového faktoru (v) a rizikovosti proménné (rp).
R =vXmn,

Kdy vaha rizikovosti faktoru je urCena urovni rizika a rizikovost proménné je

charakterizovéana pravdépodobnosti vyskytu zkoumaného rizikového faktoru.

Tabulka 6 Rizikova analyza (viastni zpracovani)

o Pravdépodobnost | Uroveii | Ciselné vyjadieni Kategorie
Rizikovy faktor
vyskytu rizika vyznamnosti rizika
Absence smérnice 2 3 6 C
Zastaralost piiruck
P 4 1 1 1 A
pro zaméstnance
Neochota spoluprace
1 2 2 A
zameéstnancl
Indispozice mentora 3 1 3 B
Strnulost adaptacniho
2 3 6 C
programu
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Hranice dciselného vyjadieni vyznamnosti rizika jednotlivych kategorii jsou uvedeny

v nasledujici tabulce (viz. tabulka 7).

Tabulka 7 Kategorie rizikového faktoru (vlastni zpracovani)

Kategorie rizikového faktoru | Ciselné vyjadieni vyznamnosti rizika

A (nizké riziko) 1-2,9
B (stfedni riziko) 3-5,9
C (vysoké riziko) 6 a vice

7.10 Financ¢ni naro¢nost projektu

Jiz pfi navrhu projektu byl zohlednén aspekt nékladd. Bylo vénovano velké usili pro jejich
minimalizaci. Uréené zodpovédné osoby jiz maji ve svém popisu pracovni funkce svétenou
projektovou ¢innost. Tudiz v tomto ohledu nedochéazi k zadnému navySovani nakladt ve
spojeni s odménami zodpovédnych osob. Tyto osoby jsou odménovany prostfednictvim
mzdového ohodnoceni. Vyjimku tvofi mentofi, jenZ jsou ohodnoceni ¢astkou 1000 K¢ za
cely adaptacni proces nového pracovnika, tj. tfi mésice. Je-li predpokladano, ze rocné

organizace piijme 20 novych zaméstnanct, ¢ini celkovd odména mentorti 20 000 K¢.

Néklady spojené s tiskem hodnoticich formulafi jsou autorkou vnimané jako zanedbatelné.
Pii ptfedpokladu konani tfech pribéznych kontrol (po 7 dnech, mésici, druhém mésici)
a jedné zavérecné, budou tieba Ctyfi strany formulait a dvé strany adaptacniho planu pro
kazdého zaméstnance, 120 stran celkem. Dokumenty budou tisknuty na tiskarné ptislusné
divize ¢i odboru. Pii cené 1 K¢ za papir za 0,5 K¢ za barvu do tiskarny €ini celkové néklady

180 K¢ za rok, tedy 9 K¢ na kazdého nového zaméstnance.

Dalsi néklady tvofi tisk ptirucky pro nové zameéstnance, kterd bude tisténd ve vlastnim
copycentru spolecnosti, kde cenu tisku ovlivituje pocet tisknutych stran. Celkem bude k tisku
zadano 20 ks ptirucek rocn€. Tento objem byl nastaven s ohledem na vyvoj po¢tu noveé

pfijatych zaméstnanci v poslednich dvou letech.

Ptirucka se sklada z 16 stran formatu A4 a tisk bude oboustranny na formatu A3, ktery bude
nasledné v pul prelozen a seSit svorkami. Kazdy kus vyzaduje seSiti dvéma kusy svorek.
Jak uz bylo feceno, cena tisku se doviji od poctu tisknutych stran. Nasledujici tabulka

informuje o cenach a poctu tisknutych stran.
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Tabulka 8 Cenik copycentra Copy Zlin (Copyzlin, 2017)

Cernobily tisk za ks Barevny tisk za ks
Oboustranny tisk A3
5 K¢ 68 K¢
(1-20 ks)
Oboustranny tisk A3
5 K¢ 36 K¢
(21-30 ks)
Oboustranny tisk A3
5 K¢ 30 K¢
(31-100 ks)

Tabulka €. 9 znazornuje kalkulaci tisku priruc¢ky pro nové zaméstnance. Jednotlivé propocty

vychazeji z informaci uvedenych na ptedeslé strang, tedy z ceniku copycentra, poc¢tu stran

v piirucce, poctu svorek potiebnych k seSiti a celkového poctu tisknutych ptirucek.

Pod tabulkou jsou provedeny propocty jednotlivych castek.

Tabulka 9 Kalkulace nakladii na tisku prirucky (vlastni zpracovani)

. Cena za jednu Cena za 20 ks
Cinnost Cena za kus
prirucku piirucek
Oboustranny
68 K¢, resp. 30 K¢ 272 K¢ 2400 K¢
barevny tisk A3
Sesivani (svorka) 1 K¢ 2 K¢ 40 K¢
Celkem - 274 K¢ 2440 K¢
Propocty:

Cena za jednu piirucku: (68 K¢ x 4 ks) + (1 K¢ x 2 ks) =274 K¢

Cena za 20 ks ptirucek: (30 K¢ x 80 ks) + (1 K¢ x 40 ks) = 2440 K¢&

2440 K¢ /20 ks =122 K¢

Na zaklad¢ vypoctl provedené kalkulace je velmi doporuceno netisknout ptirucky jednotliveé

pro kazdého nového zaméstnance, ale vSechny pfirucky najednou. Pfi této varianté klesaji

naklady na jednu ptirucku z 274 K¢ na 122 K¢, coz predstavuje pokles nakladt o 55,47 %.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 81

ZAVER

Adaptacni proces novych zaméstnanci by mél byt nedilnou soucasti pfijimani kazdého
pracovnika, a to hlavné¢ z divodu jeho rychlejsi aklimatizace na nové prostfedi a jeho
identifikaci s podnikovymi cili. Ne vzdy tento proces probiha bez problému a na zaklade

domluvy autorky a osobou zastupujici spole¢nost bylo za téma prace zvoleno prave zlepseni

adaptacniho procesu ve firm¢ CENTROPROJEKT GROUP, a. s.

Cilem diplomové prace bylo analyzovat souCasny stav adapta¢niho procesu, to bylo
provedeno prostfednictvim popisu soucasného stavu tak, jak je stanoven persondlnim
odborem a manazerkou pro lidské zdroje. Analyza soucasného stavu byla dale podpofena
provedenym dotaznikovym Setfenim a ndslednou analyzou vysledkii. Na zéklad¢ zjisténych

informaci byly navrzeny doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasné situace.

Mezi zjisténi, ze kterych autorka pii sestavovani projektu zlepsSeni vychdzela, patii
neexistence smérnice upravujici proces adaptace, téméi 20 % zaméstnancti neni pii nastupu
pfedan seznam benefitl, 70 % nemélo k dispozici organizacni strukturu spolecnosti a jen
necelych 65 % respondentii uvedlo, ze obdrZelo popis pracovniho mista. Seznamovani na
pracovisti probiha dle vysledkl vzdy. Stejn€ vysoké hodnoty, ale nevykazovalo ptidélovani
mentorit a kondni prabéznych a zavérenych hodnoceni adaptace. Jen necelych 53 %
dotazovanych uvedlo, Ze jim byl mentor ptidélen, 35 % potvrdilo konani pribéZznych kontrol
a témert 65 % deklarovalo konani zdvérecnych kontrol. Na projekt zlepSeni mélo vliv 1 téméf
30 % respondentii, ktefi uvedli, ze jim nebyla nabidnuta nebo si nepamatuji na nabidnuti

moznosti dal$iho vzdélavani.

Jako feSeni zjiSt€nych nedostatkii bylo navrhnuto zpracovani smérnice upravujici vSechny
nalezitosti adapta¢niho procesu a byla uvedena jeji doporucena struktura. Autorka dale
navrhla v rdmci orientace absolvovat prohlidku obou divizi a nejen té, pod kterou je novy
zamestnanec organizacné zafazen. Také byla zpracovdna zaméstnanecka prirucka, kritéria
pro vybér mentora a shrnuti jeho odpovédnosti a kompetenci. Kvili zvySeni osobni motivace
mentora je za jeho praci navrzena finanéni odména ve vysi 1000 K¢. V neposledni fad¢ byl
upraven adaptacni program a definovany pravidla priabézného a zavérecného hodnoceni,
v ramci kterého byly navrzeny i1 hodnotici formuléfe. V zavéru bylo doporuceno zaneseni

problematiky stabilizace zaméstnance do vytvorené smérnice.
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Projekt byl podroben rizikové a financni analyze, ze které vyplyvé, Ze nejvétsi riziko
pfedstavuje opomenuti vytvoieni smérnice a strnulost adaptacniho programu. Co se tyce
finan¢ni narocnosti, byly vykalkulovany predpokladané naklady zavedeni projektu. Nejveétsi
polozku zde pifedstavuje odména pro mentory, ktera celkové ¢ini 20 000 K¢ za vSechny
provedené adaptace ve spole¢nosti béhem jednoho roku. Celkova vyse finanénich prostredki
vynalozenych na tisk navrzené ptirucky ¢inni 2440 K¢, pti predpokladu tisku 20 ks ptiru¢ek
rocné. Tisk jedné piirucky tak s sebou vaze ndklady ve vysi 122 K¢&. Tisk hodnoticich

formuléit a navrzeného adaptacniho planu je stanoven ve vysi 180 K¢ za rok.

Uspé&snost projektu zlepseni bude zhodnocena nejdiive po roku od zavedeni projektu do
praxe. Kontrolu lze provést prostfednictvim dotazniku ptilozeného v ptilohach, jenz byl
navrhnut k analyze soufasného stavu adaptaéniho procesu vnimaného ze strany
zaméstnancl. Zhodnoceni adaptacniho procesu je mozno provést i zpracovanim hodnoticich

formulait, které jsou z ¢asti navrhnuty i1 kviili poskytovani zpétné vazby spolecnosti.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Pruzkum adaptace zaméstnancu

Dobry den,

jmenuji se Tereza Z4kova a patym rokem studuji na Univerzité TomaSe Bati ve Zliné,
fakuitu managementu a ekonemiky.

V soudasné dobé piSi diplomovou praci na téma ,,Projekt zlepSeni adapta¢niho procesu
pro nové nastupujici zaméstnance ve vybrané firmé“, Kkonkrétné firmy
CENTROPROJEKT GROUP, a. s. Soucisti této price je i dotaznikové Setireni, které mi
pomiiZze nasbirat potiebna data, dilezita ke zpracovini této priace a samotném splnéni
jejich cili. Dotaznik je anonymni a jeho vysledky budou pouzity vyhradné pro napli
diplomové prace.

Timto bych Vas chtéla poprosit o VaS ¢as a jeho vyplnéni, které nebude trvat déle neZ par
minut.

U nasledujicich otazek, prosim, zaSkrtnéte odpovéd, ke které se nejvice priklanite.

V piipadé zmény své odpovédi piivedni pole zaternéte a oznaéte pole nové.

1. Byl/a jste po pFichodu do zaméstnini obeznimen/a o zdkladnich informacich

podniku, jako napF. historie podniku, vize podniku, eticky kodex apod.?

Oano Cne O¢astecne

2. Pokud jste na otazku ¢. 1 odpovédéli ,ano“, byly pro Vas tyto informace
srozumitelné? Pokud jste odpevédéli ,,ne“, pFejdéte k nasledujici otdzce.

DOrozhodné ano Ospise ano [Ospise ne Orozhodnég ne
Unevim

3. Prosim zaSkrtnéte, které z nasledujicich tiSténych materidli, jste po prichodu do
zaméstmani obdrzel/a. ZaSkrinéte vie hodici se.

Opracovni smlouva Oorganizaéni struktura spoleénosti
Oseznam s nabidkou benefiti Ozaskolovaci pldn spolecnosti
Opopis pracovniho mista Oinformacni brozuru spoleénosti

[1dal3i (pokud ano, prosim, uved'te Jake)

4. Postradal/a jste v rimeci Vaii adaptace néjaké informace?

L3AN0 (JAKET 1o tereitiitiiesiiteiseseie s saete s et sse s st e b st s eneste e et eanst s sesseseesensemeesennesansereennans
Une



10.

11.

12,

13.

14.

15.

16.

Absolvoval/a jste bezprostiredné po nistupu do price $koleni o bezpeénosti price?

Oano Cne Onevim

Byl Vim po nistupu do price pridélen mentor, jehoZ tikolem bylo seznamit Vas
s podnikovym prostfedim?  [lano One Clnevim

Pokud jste na otizku & 6 odpovédéli ,ano“, vnimate pFidéleni mentora jako
uzitecné? Pokud jste odpovédéli ,,ne“, prejdéte k nasledujici otazce.

Oano Cine CInevim

Byl/a jste prvni den piedstaven/a kolegiim a oni Vam?
Oano Clne CJ¢astednd

Jak dlouho Viam trvalo plné se pFizplsobit novému pracovnimu mistu, v&etné
navazani kontakta s kolektivem?

Oméné& nez dva mé&sice (véetng) [dva az tfi m&sice (vEetnd)
O tfi aZ ¢tyii mésice (veetng) Odéle nez ¢tyfi mésice
Mél s Vami Vas pFimy nadfizeny dohodnuté schizky, na kterych jste pribézné

hodnotili ViS adaptaéni proces?

Oano One Onevim

Byl s Vami po ukondeni zkuSebni doby veden rozhover zaméfeny na celkovy
priibéh a hodnoceni Vaieho adaptaéniho procesu?

Oano [One Onevim

Byla Vim nabidnuta moZnost daliiho vzdélavani?
Clano [ne Unevim

Jste v soucasné dobé v zaméstnani spokojen/a?
Oano Cine [l¢astecnd

Pokud mate jakékoli dalSi pripominky tykajici se VaSi adaptace do zam&stnani,
nasledujici Fadky slouZi k jejich vyjidieni.

Vase pohlavi: Cmuz [Zena i

Vas vék: [718-25 let [026-35 let
[136-50 let (150 a vice let



17. Jak dlouho jste ve firmé zaméstnin/a?

Clméné 6 mésica [17-12 mé&sich

[J13-18 mésich [119-24 meésict
18. Jakou pracovni pozici nyni zastivate?

[Jasistent Ojunior pracovnik

Ulsenior pracovnik Ulvedouci pracovnik

(Jostatni

Mnohokrat dékuji za Vas ¢as a ochotu, kterou jste vénoval/la vyplnéni tohoto

dotazniku. P¥eji krasny zbytek dne a mnoho pracovnich a osobnich aspéchi.

Tereza Zakova
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Historie Centroprojektu

,TED SE PODIVAME ZPATKY DO MINULOSTI NA TO..“

o

VZNIK PROJEKTOVEHO
ODDELEN{ FIRMY BATA VE ZLiNE

Dobova fotografie Zlina

1925

Za doby prvni republiky vznika pro-
jektové oddéleni firmy Bata ve Zling,
v némz ma koreny akciova spoleé-
nost CENTROPROIJEKT GROUP, a. s.
Originalni urbanisticka reseni firmy
se uplatnila pfi budovani vyrobnich
a obytnych celkl béhem predvalec-
né expanze Batova koncernu napf.
ve Zling, v Sezimové Usti, Trebici,
Partizanském, Borovu (byvala Jugo-
slavie), Tilbury (Anglie), Belcampu
(USA), Batanageru (Indie). Ke spolu-
préaci jsou zvani vynikajici architekti
své doby, napf.:

D Frantisek Gahura

. Vladimir Karfik

. Jan Kotéra
. Josef Gocar
. Bohumil Fuchs

Dalimi vyznamnymi osobnostmi po-
dilejici se na projektech jsou profe-
sofi Bechyné, Hruban, List a dalsi.

o

OD BATI PO SVIT

1945

Po druhé svétové valce presla firma
Bata do statniho vlastnictvi a pre-
jmenovala se na Svit.

Do povélecné obnovy koncernu a
mésta se zapojila jak projektova, tak
provadéci slozka stavebniho zavodu.
Padle navrha architektd Jifiho Voze-
nilka, Vladimira Karfika, Jifiho Ku-
becky a dalsich vznikla cela rada vy-
znamnych objektd, napr.:

. Kolektivni dam

. Zimni lazné

. obytné domy ve vychodni
Casti mésta

. centralni sklad obuvi

S rozvojem celostatnich investicnich
programi se projektova slozka vy-
¢lenila do samostatné organizace
»Projekéni zavody lehkého pramys-
lu, n.p. Gottwaldov®, ktery byla pre-
jmenovana na ,Statni Ustav pro pro-
jektovani zavod lehkého pramyslu.

o

ZAMEREN{ NA PROMYSLOVE
ZAvoDy

FEZKO Strakonice

1958-1965

Sloucenim Statniho projektového
Ustavu pro projektovani drevarské-
ho pramyslu v Praze vznika ,Statni
Ustav pro projektovani zavod( spo-
trebniho priimyslu Centroprojekt
Gottwaldov”. Podili se na vypraco-
vani podklad( pro vicepodlazni
monolitické univerzalni objekty.

Dovrsuje se specializace na projek-
tovani primyslovych zévodi zejmé-
na koZedélného a textil. pramyslu.

1970-1989

V tomto obdobi je realizovana fada
pramyslovych i obéanskych staveb,
z nichZ mnohé ziskaly ocenéni v riiz-
nych soutézich, Patfi k nim textilni
zavody Modeta Jihlava,

Fezko Strakonice, Merina Trencin,
Slovena Cadca, bavinafsky kombinat
v Ruzomberku, areal vyzkumnych
Ustavl v Liberci, centralni skla-

dy chemikalii , opravarské provozy
Svit Gottwaldov aj.




aneb spolecnost ab ovo

LVLASTNE AB BATA.“

O

CENTROPROIJEKT PO ROCE 1989

Moravska typografie
1989-1995

Uskuteénuje se transformace ze stat-
niho podniku na akciovou spolecnost
pod nazvem Centroprojekt Zlin a.s.

V Centroprojektu z(stava kadr kvali-
fikovanych a zkusenych pracovnikd.

Postupné se méni skladba zakazek,
ubyva zakazek stavby ,na zelené
louce” a pribyva projektl moderni-
zaci a rekonstrukcei. Roste objem
obcanské vystavby, bytovych a admi-
nistrativnich objekt(, hypermarket(,
distribuénich center. Ekologickym
stavbam dominuje vystavba a mo-
dernizace Cistiren odpadnich vod

a dobudovani kanalizaénich siti.

1996

Vrcholovy management a zamést-
nanci odkupuji vlastnické podily in-
vesticnich fond( a drobnych akcio-
nara. Do rukou lidi pracujicich ve
firmé se tak dostéva vyrazna ¢ast
akcii spole¢nosti.

O

OD MILENIA K BRAZILII A CHILE

Bytovd vystavba Zlin-Jizni svahy
2000-2002

V anketé pofadané ceskou agentu-
rou Czech Top 100 se firma umistuje
na prvnim misté v hodnoceni
nejvice obdivovanych firem ve sta-
vebnim sektoru. V roce 2001 vznika
dcefina spoleénost Centroprojekt do
Brasil. Hlavnimi aktivitami spole¢-
nosti jsou komplexni dodavky
staveb a technologickych zafizeni

v oblasti éisténi odpadnich vod

a Upravy vod.

2004-2012

Prevodem jméni na hlavniho
akcionare zanika Centroprojekt Zlin
a.s. bez likvidace. Nastupnickou spo-
leénosti je CENTROPROJEKT a.s.
Dochazi ke 100% koncentraci vlast-
nickych podila v rukou managemen-
tu a kli¢ovych zaméstnanct firmy.
Centroprojekt zaklada dcefinou spo-
leénost Centroprojekt Chile.

o

SOUCASNOST SPOLECNOSTI

S

Rekonstrukce kotle Moravskych tepldren

2013

Spoleénost Centroprojekt a.s. pre-
chézi na holdingovou strukturu
CENTROPROJEKT GROUP a.s., ktera
davé managementu vice moZnosti
se rozvijet a |épe reagovat na poia-
davky trhu a potreby zédkaznikd.

2015

Spoleénost slavi vyrodi 90 let exis-
tence. Oslav se na velkolepém
galaveceru Ucastnilo na 400 hostd
z fad managementu, zaméstnanc(,
obchodnich partner( a dalsich.

2016

Na zakladé dlouholetych zkusenosti
v oblasti realizace staveb jsme
schopni nabidnout realizaci inves-
tiénich zamérd od zpracovani pro-
jektové dokumentace, pFes realiza-
ci stavby aZ po jeji uvedeni do
provozu.

Vétsinovy podil spolecnosti pFecha-
zi do vlastnictvi koncernu Agrofert.

Upraveno z Zasopisu Kéta 3/2016




CENTROPROJEKT GROUP, a. s.

,KDO JSME A CEMU SE VENUJEME?"“

Patfime k pfednim projektovym

a inzenyrsko-dodavatelskym firmam
v Ceské republice. Své bohaté odbor-
né zkusenosti spoleénost ziskala bé-
hem 90 leté existence.

Pravé na zakladé dlouholetych zkuse-
nosti v oblasti realizace staveb napfi¢
odvétvimi jsme schopni nabid-

nout realizaci investi¢nich zamérd
formou dodavky na kli¢, tj. od zpra-
covani projektové dokumentace,
pFes zajisténi viech inZzenyrskych
¢innosti az po realizaci stavby a jejiho
uvedeni do provozu.

NASE DIVIZE

Divize projektova a
inZenyrsko-dodavatelska

Na konci roku 2016 doslo ke
slouceni dvou divizi, a to divize pro
obcanské, pramyslové a energetic-
ké stavby s divizi pro vodohospo-
déarské a inZenyrské stavby.

Jak nazev napovida, hlavnimi ¢in-
nostmi této divize je projektova

a inzenyrsko-dodavatelska ¢innost
pro viechny vy$e uvedené druhy
staveb. Souéasti divize je specializo-
vané stredisko geologického a geo-
technického prizkumu a éinnost
spravce stavby.

Divize aquaparky, bazény a
bazénové technologie

Hlavni ¢innosti této divize je projek-
tova, poradenska a dodavatelska
¢innost v oblasti bazénovych
technologii véetné zajisténi nasled-
ného servisu. Soucasti divize je
specializované stfedisko Technolo-
gickych zaFizeni INVENT.

Disponujeme Fadou odbornik(

s dlouholetou zkusenosti ve viech
potfebnych profesich, coz vytvari
ideélni prostredi pro zachovani navaz-
nosti mezi zpracovanim projektové
dokumentace a samotnou realizaci.

Od roku 1999 je Centroprojekt vy-
hradnim firmy INVENT Umwelt- und
Verfahrenstechnik AG pro Ceskou

a Slovenskou republiku. Tato némec-
ka firma nabizi uceleny proces dodav-
ky, konzultaci, inzenyrskou éinnost

a vyvoj navazujicich softwarovych
produktd.

Budova Centroprojektu




Organizacni usporadani

L,TEN DELA TO A TEN ZAS TOHLE..“

Predstavenstvo spolegnosti

Reditel spi:leﬁnostl ]

[ Sekretariat | Provozné ekonomicky
odbor

Pravnik spoleénosti | 1 { Odbor sluieb
Copy centrum |

Divize Projektova a Divize
inzenyrsko-dodavatelska Aquaparky, bazény a bazénové
technologie

I

StFedisko

logicky £ Stedisko
Seclogic ks geotechnicky Technologicka zafizeni INVENT
pruzkum

Spoleénost je roz€lenéna na ttvary Feditele spoleénosti, a na divize, pfipadné samostatna stfediska podléhajici
pfimo Fediteli spole€nosti. Divize se dale &leni podle svého zaméFeni na stifediska odborna oddéleni a odborné
pracovni skupiny.

Sekretariat spoletnosti Provozné ekonomicky odbor Pravnik spolecnosti

Zajistuje administrativni a organi- Zabezpecuje financovani, vedeni Realizuje vybrané ¢innosti v oblasti
zacni ¢innosti pro predstavenstvo Ucetnictvi, plnéni danovych povin- spravy spoleénosti, pFipravy nabi-
a reditele spoleénosti. PFijima stiz- nosti atd. Mimo jiné odpovida i za dek a smluv, uzavirani smluv,
nosti, podnéty k oznameni a navrhy  zpracovani mezd. vymahani pohledavek a dalsi.
zaméstnancd.

Wsmiters pri Milsles scinde Vedouci pozice v divizich

QOdpovida za koordinaci aktivit v ¢ reditel divize a jeho zastupce
oblasti personalni prace a fizeni, e ved. specializovaného

napf. vybér a pfijem novych pra-
covnikd, odménovani a vzdélavani.

hlavni inzenyr stavby

AR manazer inzenyrské cinnosti
Spravuje webové stranky spolec- e q ved. odborné pracovni skupiny
nosti, zpracovéva a vydava elektro- p ved. odborného oddéleni
nicky mésicnik, katalogy a referenc- . ” - - -

ni listy. Mimo jiné také kontroluje a : / N Vedouci POZICE VE stl:edlscmh
schvaluje grafické navrhy, které ) 8 vedouci samostatného

divize vyuzivaji ke své prezentaci. strediska




Eticky kodex spolecnosti

oMY NEJSME ZADNI TI, UNTERWASSERMANI.“

Eticky kodex koncernu AGROFERT je zaloZen na strucnych a jasnych pravidlech, kterd jsou podpofena
vnitfnimi predpisy spolecnosti, v nichz jsou jednotlivé oblasti etického kodexu dale rozpracovany,

napf. organizaéni a pracovni fad.

Je zde vhodné prohlaseni, ze spole¢nost CENTROPROJEKT GROUP, a. s. nize uvedena pravidla respektuje
a pozaduje po zaméstnancich jejich sounélezitost s nimi.

Zasady firemni kultury

Chovani v souladu se zdkony

V3ichni zaméstnanci jsou povinni
jednat v souladu s pravem a dbat,
aby nedochéazelo k jeho porusovani.
Tato oblast zahrnuje i dodrzovani
internich predpis( spolecnosti, tyka-
jicich se zejména pracovnich povin-
nosti zaméstnance, pozarni ochrany,
bezpeénosti prace apod.

Vsichni zaméstnanci musi brat v
Uvahu disciplinarni dasledky, které
plynou z pfipadného poruseni
povinnasti vyplyvajici z pracovni
smlouvy.

Odpovédnost za obraz spole¢nosti
na vefejnosti

Snahou spoleénosti je na zakladé
plnéni kazdodennich povinnosti
zaméstnancl naplnovat ekologicke,
etické, socialni a jiné zavazky vaci
vefejnosti.

Vzdjemny respekt a poctivost

Tato oblast spociva v zajisténi
rovnych pracovnich podminek bez
ohledu na pohlavi, rasu, narodnost,
nabozZenstvi a hendikep. Neni tole-
rovano zadné nasili, vyhrizky,
zastraSovani aj. Naopak je respekto-
vana lidska ddstojnost, soukromi a
asobni pravo kazdého zaméstnance.

Vztah k obchodnim
partnerum

Respektovani prava na konkurenci
a dodriovani zdvaznych pravidel

soutéZniho prava

Zaméstnanci jsou povinni dodrzo-
vat pravidla hospodarské soutéze.

Obchodni zdvofilost

Zaméstnance nesmi prijimat ani
davat dary a pozornosti, které by
mobhly byt chapany jako uplatek.
Vyjimku tvoFi firemni darky drobné
hodnoty (s logem firmy).

Pravidla pro zadavani zakazek

V pripadé stfetu zajmu zaméstnan-
ce, je dany zaméstnanec povinen
tento fakt neprodlené sdélit nadfi-
zenému. Nadrizeny poté zhodnoti
mozZné riziko plynouci ze stfetu
zajm( a rozhodné o dodateénych
opatrenich.

Dodavatelé nesmi byt jakymkoli
zplsobem upfednostiovani nebo
zvyhodnovani, ato ani zakaznici.

Poskytovani darti spolecnosti

Zasadné se neposkytuji dary fyzic-
kym osobam, ani drobné ¢astky na
soukroma konta. Dale se neposky-
tuji dary osobam, které by mohly
poskodit povést firmy. V pfipadé
poskytnuti daru musi byt znamo
jméno obdarovaného, zplsob
vyuziti daru a dGvody pfispivani.

Zamezeni konfliktu zajma

Zaméstnanec v ramci svych aktivit
nesmi vstupovat do konkurenénich
a soutéZnich aktivit vici spoleénosti
CENTROPROJEKT GROUP, ani vaci
spoleénostem koncernu AGROFERT.

Mlcenlivost

Vinternich zalezitostech firmy je
treba zachovavat mlcenlivost, ato i
po skonéeni pracovniho poméru.
Jedna se napf. o obchodni a vyrobni
postupy.

Stiznosti a podnéty

Kazdy zaméstnanec mUZe vznést
stiznost, Ze doslo k poruseni etickych
pravidel, a to u svého pfimého
nadfizeného, vedouciho personalni-
ho Useku nebo u pravnika nasi
spoleénosti.




Pracovni rad

,DOBRE VEDET...

Pfed vznikem pracovniho poméru
je tieba vyplnit dotaznik a predloZit:

. abcansky prikaz

. doklady o dosaZené kvalifikaci
(vyuéni list, diplomy atd.)

. doklad o zdravotni pojistovné

. doklad o dosavadnim zaméstna-
ni, tzv. zapoctovy list

. pfipadné dalsi doklady pokud to
pracovni pozice vyzaduje

Nejpozdéji do 30 dnti od nastupu

je treba mzdové Uctarné predlozit, ¢i

vyplnit podklady potfebné pro vypo-

éet mzdy (danové prohlaseni, potvrze-

ni o studiu déti apod.)

Bé&hem trvani pracovniho poméru
je zaméstnanec povinen do 10 dni
ohlasit mzdové uétarné zménu:

. osobnich Gdaju (snatek, rozvod,
narozeni ditéte apod.)

. zdravotni pojistovny

NEBO DOBRE VEDET, KDE

V ptipadé pracovni neschopnosti
je zapotrebi dorudit mzdové Uétarné
»hlaseni o vzniku pracovni neschop-
nosti“, a to do 3 dnd od jeho vystave-
ni o$etfujicim |ékafem. Pfi ukonéeni
nemoci odevzdat , hlaseni o ukonéeni
pracovni neschopnosti”. V pfipadé
pokracovani neschopnosti v nasledu-
jicim mésici je tfeba dolozit , prikaz
o trvani pracovni neschopnosti®.

V ptipadé vzniku prekazky,
branici vykonu prace, ji neprodlené
oznamit svému nadfizenému.

V BUDOVE PLATI ZAKAZ
KOURENI{

UZIVANI ALKOHOLU A
JINYCH OMAMNYCH LATEK V
PRACOVNI DOBE JE PRISNE
ZAKAZANO

TO NAIDU.“

Cerpani dovolené

V pfipadé zdjmu o ¢erpani dovole-
né, oznamte zamyslené datum
svému nadfizenému s dostateénym
Easovym predstihem.

Kazdy zaméstnanec ma narok na

4 tydny dovolené roéné.

Prichod do zaméstnani

Kazdy zaméstnanec je povinen si
evidovat svou dochazku prostred-
nictvim magnetické karty a dochaz-
kového terminalu.

DETAILNI ROZPIS
POVINNOSTI JE MOZNE
NALEZT V PRACOVNIM RADU

PRACOVNI RAD JE UMISTEN
NA INTRANETU SPOLEENOSTI
A NA VYZADANI JE K
NAHLEDNUTI U MANAZERKY
LIDSKYCH ZDROIU




Zameéstnanecké benefity

L NECO ZA NECO.“

Vedeni spolecnosti kazdoroéné vyhlasuje soubor zaméstnaneckych benefitl pro nasledujici rok.
Zpravidla tomu tak byva ve tfetim Ctvrtleti, tj. na podzim roku.
Benefity jsou poskytovany formou ,cafeteria system®, tedy formou, kdy si zaméstnanec z nabidky
benefitl sam, dle vlastnich preferenci, vybere jejich takovou kombinaci, ktera je pro néj nejvice
prijatelna. Limit hodnoty ¢erpanych benefit ¢inni 12 000 K¢ na kaZzdého zaméstnance.

Nabidka benefitu pro
rok 2017

P¥ispévek na:

« na penzijni pfipojisténi

e naZivotni pojisténi

e pédiozdravi (ndkup vitaming,
bryli, rehabilitaénich masazi,
perli¢kovych koupeli nehraze-

nych pojistovnou atd.) formou
poukazek FlexiPass

e kulturu a sport (vstupenky, po-
platky za nédjem télocviény)
formou poukazek Flexipass

e rekreace a zdjezdy

s stravovani formou stravenek
Gastropass (max. 6840 K&/rok)
e jazykové vzdélavani

PIné znéni vyhladeni benefitd pro
rok 2017, spolu s formulafem
nastaveni jejich ro¢niho Cerpani,

naleznete na intranetu spoleénosti.

Benefity nepodléhajici ,Vyhlaseni benefitu”

Osobni ohodnoceni

Kazdy zaméstnanec ma narok na
osobni chodnoceni s celkovou
hadnotu 5 % z rocni hrubé mzdy
zaméstnance.

Na zacatku kaZdého roku si zamést-
nanec ve spolupraci s nadfizenym
stanovi pracovni a vzdélavaci cile.
NadFizeny je opravnén ohodnotit
jednotlivé cile vahou podle jejich
dllezitosti a narocnosti.

Vyplata osobniho ohodnoceni se
provadi za pfedpokladu splnéni
stanoveného cile.

Ackoliv kontrola plnéni planu probi-
ha kvartalné, zaleZi pouze na
zaméstnanci jak si jeho plnéni do
prisluéného roku rozvrhne.

Skoleni

Zaméstnancim jsou nabizeny
skoleni zamérené na:

¢ technickou oblast
¢ oborlT

e  pravni zaleZitosti

e jazykové vzdélavani

e dle pozadavk( zaméstnance a
na zékladé schvéleni vedouciho
a vedeni spoleénosti

Jazykové kurzy

V pFipadé zajmu ze strany zamést-
nance je spoleénost ochotna mu
zajistit jazykovy kurz. Z pravidla se
zajistuji firemni kurzy anglického
jazyka, na rGznych Grovnich, probi-
haji v pracovni dobé a jsou hrazeny
spoleénosti.

V pFipadé potfeby Ize pro jednotliv-
ce zajistit kurz zaméreny na speciélni
oblast, dle jeho poZadavki. Tyto
kurzy si zaméstnanec hradi sam

a probihaji v pracovni dobé. Je moz-
néa i individualni zahraniéni staz.
Prémie

Prémie jsou vyplaceny v pfipadé
plnéni planu spoleénosti a divize,
pod kterou zaméstnanec spada.
Vyhodnoceni plnéni planu a pfipad-
na vyplata prémie zaméstnancim se
provadi ¢tvrtletné.

) 4
MY
JOB




Prvni kroky v zaméstnani

~JAK SE CO NEJRYCHLEJI ZORIENTOVAT.“

Dochazkovy systém

Dochazkovy systém je evidovan
prostfednictvim magnetické karty
a terminalu umisténého v prizemi
budovy. Tento systém slouzi ke
kontrole dochazky nejen ze strany
managementu, ale i ze strany
samotného zaméstnance.

Kdyz zapnete pocitac

Po spusténi poéitace se prihlaste do
systému pomoci uzivatelského
jména a hesla, ktera Vam byla pfi-
délena zaméstnancem IT Useku.
Stejné prihlasovaci Udaje pouzijte

i v pfipadé prihladovani na intranet
spolecnosti.

Veskeré informace tykajici se Vas
jako zaméstnance (normy, benefity,
fotogalerie, vzdélavaci plany apod.)
naleznete na spole¢ném sitovém
disku S nebo na intranetu.

Intranet

Intranet, dostupny na viech zamést-
naneckych poéitacich, je zdrojem
mnoha informaci uvnitf spoleénosti.
Naleznete zde seznam zaméstnanca,
jejich kontakty i lokaci jejich pracov-
niho mista, rady, smérnice a vzory
formulara jako Zadost o zkraceni
pracovni doby, nahradu mzdy apod.

Prostrednictvim intranetu se distri-
buuje interni zpravodaj, ktery
informuje o aktualitach a novinkach
béhem posledniho mésice.

Na této platformé naleznete i aktual-
ni poledni menu restauraci, které se
nachazi v blizkosti spolecnosti.

Komunikace uvnitf spole¢nosti

Pro elektronickou komunikaci se ve
spolecnosti Centroprojekt pouZivé
program MS Qutlook.

Firemni emailova adresa Vam bude
vytvorena IT pracovnikem.

Neni néco jasné?

V pfipadé jakychkoli nejasnosti nebo
doplnujicich otazek se nevahejte
kdykoli obratit na Vaseho mentora.
V pFipadé otéazek tykajici se Vasi
naplné prace a pracovniho procesu
se, kvili komplexnosti odpovédi,
obratte spise na svého nadfizeného.

Sni Eisio intemino Zpravodaje
1

Ponodavy

v zalodce VNITRNI PREDPISY / Benefity najdete akiualni inform

fn pro ooevzaani vypingného formulafe co pokiadny

advent, kiigné vanocni svatky a prani vieho dobrého v roce 2017

de | pod zéloZwou Zpravooa)

od celé redakéni rady

ace k nastaven| be

spolefnost je 30. listopadu 2016.

nefit na rok 2017 a 167 aktualizovany formulsf pro jejich nastaveni.
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Z nasich referenci

LPROJEKTY PO CELEM SVETE.*“

Kotelna v elektrarné Pocerady, CR

V ramci obnovy vyrobni kapacity Skupiny CEZ v Ces-
ké republice byl realizovan novy energeticky zdroj,
paroplynova elektrarna o vykonu 840 MWe.
Paroplynovy cyklus je vyjimeény svoji vysokou
provozni disponibilitou, vykonem a Setrnosti

k Zivotnimu prostredi.

AQUACOLORS Porec¢, CHORVATSKO

V roce 2015 byl uveden do provozu jeden z nejmo-
dernéjsich aquaparku v Evropé, na kterém jsme se

podileli dodavkou bazénovych technologii. Cely ko-
lobéh vody tvoFi uzavienou soustavu, v niz se voda
po pouziti Cisti a znovu pouziva z vice nez 95 %.

Biotechnologické a biomedicinské centrum Aka-
demie véd a Univerzity Karlovy, CR

Biotechnologické a biomedicinské centrum Akademie
véd a Univerzity Karlovy se zabyva vyzkumnym progra-
mem v oborech funkéni genetiky, bunééné biclogie a
virologie, strukturni biclogie a proteinového inZzenyr-
stvi, bio materiald a tkanového inZenyrstvi, vyvojem
lééebnych a diagnostickych prostupt.

Rekonverze batovského sila, CR

V roce 2014 probéhla naro¢na zména funkce pivodné
zemédélského sila na moderni objekt Centra strategic-
kych sluzeb spoleénosti NWT a.s. Investor zde umistil
nékolik, dfive samostatnych, provoz(i své spolecnosti
a dcefinych firem.




— — ) o, S

- >+ &8
Aquapark GINO Paradise Tbilisi, GRUZIE

Aquapark GINO PARADISE, pobliz prehradni nadrze Thiliské
more, je nejvétsim projektem svého druhu v Gruzii.

Nabizi 12 vnitrnich a venkovnich bazéni (v¢. détského,
vinového, klidového, relaxaéniho, plaveckého ¢i se slanou
vodou) a je vybaven 10 filtraénimi okruhy.

Aglomerace Dolni Lhota — odkanalizovani, CR

V ramci projektu byla v nékolika obcich vybudovana nova
sit gravitacni splaskové kanalizace. Splaskové odpadni vody
vylstuji do spolecné mechanicko-biologické €OV, kterd je
vybudovana v obci Dolni Lhota.

Koncentraéni limity nutrietd na odtoku z COV byly po do-
hodé s Povodim Moravy voleny s ohledem na ochranu
vodni nadrze Pozlovice.
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Invent: Dodavka michadel/aeratori pro
COV Duslo 5ala

Duslo 3ala je jednou z nejvyznamnéjsich spolecnosti
chemického primyslu na Slovensku, zamérujici se
na vyrobu hnojiv, gumarenskych chemikalii a lepi-
del. Centroprojekt dodal 23 michadel/aeratort
HYPERCLASSIC® spolecnosti Invent Umwelt- und
Verfahrenstechnik AG.

Kongresové a univerzitni centrum Zlin, CR

Spolecny komplex Kongresového a univerzitniho
centra je umistén v centru krajského mésta. Je vyji-
mecny svym architektonickym pojetim i pouzitim
material(, které ostre kontrastuji s tradi¢ni funkcio-
nalistickou batovskou zastavbou.

Stavba Kongresového centra zvitézila v soutézi
Stavba roku 2010 Zlinského kraje.
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Telefonni seznam

,DOBRE VEDET... NEBO DOBRE VEDET KOHO SE ZEPTAT.®

,NEZLOBTE SE, ZE VAS ZASE
OBTEZUJU, ALE JA JSEM S|
VZPOMNELA, ZE ISEM SE VAS
NEZEPTALA...“

PANI JECHOVA, KULOVY BLESK




Poznamky
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/\ CENTROPROJEKT GROUP a.s.
Stefanikova 167  tel.: +420 573 038 200
CENTROPROJEKT 760 01 Zlin www.centroprojekt.cz




PRILOHA P III: NAVRH ADAPTACNIHO PLANU

o re rd
Jméno zaméstnance: Jméno vedouciho:
Divize/odbor: Jméno mentora:
Pracovni pozice: Datum nastupu:
Cinnost Datum Zodp. Osoba Podpis
e g " MLD, mentor,
Privitani zaméstnance 1. den . e
feditel divize
Kontrola osobnich tdajd, podpis
2 il 1. den MLD
pracovni smlouvy
PFredani tisténych materiald a
& T 1. den MLD
zaméstnanecke prirucky
Prohlidka spolecnosti (vestibulu,
pesanalniho oddéleniho, mzdové 1. den MLD
actarny)
Prezentace o spole¢nost 1. den MLD
z - G koordinator
Skoleni BOZP a poZarni ochrany 1. den & Eie
BOZP
Seznameni s divizemi a
. ol 3 1. den mentor
pfedstavovani kolegl
Zavedeni na pracovni misto 1. den mentor
Pfredani vybaveni, kancelafskych
potteb, pfihlasovacich udajl do 1. den mentor
systému
Skoleni o poditatovém systému a
i o 2 2. den mentor
intranetu spolecnosti
Skoleni o priibéhu projekéni a vedouci
: P . 3.ad.den G
inzenyrské Cinnosti zaméstnance




Skoleni v odbornych programech e vedouci
(AutoCAD) B zaméstnance
- mentor, feditel
1. hodnotici pohovor 7.den L
divize
fs i mentor, feditel
2. hodnotici pohovor po 1. mésici e
divize
. . vedouci
Sestaveni vzdélavactho programu]  po 2. mésici -
zameéstnance
503 o mentor, feditel
3. hodnotici pohovor po 2. mésici L
divize
. na kocni zkusebni} mentor, Feditel
4, hodnotici pohovor .
doby divize, MLZ
Datum ukonceni adaptaéniho Podpis
procesu: zaméstnance:
. g Podpis
Podpis vedouciho zaméstnance: P
mentora:

FormulaF adaptacniho programu, prosim, odevzdejte manaZerce pro lidské zdroje, kter4 jej nasledné
zpracuje a uloZi do spisu zaméstnance

Podpis manazerky pro lidské
zdroje:

Pfevzala dne:

*MLD - manazZerka pro lidské zdroje




PRELOHA P1V: NAVRH HODNOTICIHO FORMULARE PRO
HODNOCENI V PRUBEHU ADAPTACNIHO PROCESU

HODNOCENI MENTOROVANEHO

Jméno mentorovaného: IJméno mentora:
Divize: Pracovni pozice:
Pracovni pozice: Doba mentoringu:
Hodnotici oblast Hodnoceni mentorovaného

Jak se mentorovany zaclenil do
pracovni skupiny?

Jak se mentorovany zaclenil do
celé divize?

Objevili se n&jaké problémy?
Pokud ano, jaké a jak byly
feSeny?

Jak plni mentorovany svéfené
ukoly? Plni je véas a
v pozadované kvalit&?

Jak hodnotite osobni iniciativu
mentorovaného?

Jaké jsou silné stranky
mentorovaného?

Jakeé jsou slabé stranky
mentorovaného?

Celkové hodnoceni
mentorovaného:

Body vedouci ke zlep3eni
adaptace mentorovaného k plnéni
do pristiho hodnoceni:

|patum: | JPodpis mentorovaného: |

|Podpis mentora: ] {Podpis Feditele divize: |




PRILOHA P V: NAVRH HODNOTICIHO FORMULARE PRO
HODNOCENI NA KONCI ZKUSEBNI DOBY

HODNOCENI MENTOROVANEHO

Jméno mentorovaného: Jméno mentora:
Divize: Pracovni pozice:
Pracovni pozice: Doba mentoringu:
Hodnotici oblast Hodnoceni mentorovaného

Jak se mentorovany zaclenil do
pracovni skupiny?

Jak se mentorovany zadlenil do
celé divize?

Objevili se néjaké problémy?
Pokud ano, jaké a jak byly

feSeny?

Jak plni mentorovany svéfené
ukoly? Pini je vEas a
v pozadované kvalité?

Jak hodnotite osobni iniciativu
mentorovaného?

Jakeé jsou silné stranky
mentorovaného?

Jaké jsou slabé stranky
mentorovaného?

Celkové hodnoceni
mentorovaného:

{Datum: | |Podpis mentorovaného: |

Podpis mentora: Podpis feditele divize: |

Podpis manaZera pro lidské
zdroje:




PRILOHA P VI: NAVRH HODNOTICIHO FORMULARE PRO

HODNOCENI MENTORA A ADAPTACNIHO PROCESU

HODNOCENI MENTORA A ADAPTACNIHO PROCESU

Jméno mentora:

Divize:

Hodnotici oblast

Vase vyjadfeni a nazory

Obdrzel/a jste dle Vaseho nazoru
viechny potiebné informace o
spole¢nosti?

ANO X NE

Bylo Vam predano aktualni
vyhlaSeni benefith benefiti i
formulaf jejich Cerpani?

ANO X NE

Byl/a jste seznamena s
moznostmi dal§tho vzdélavani?

ANO X NE

Poskytoval Vam mentor zpétnou
vazbu?

ANO X NE

Objevili se n€jaké problémy?
Pokud ano, jaké a jak byly
feSeny?

Jak hodnotite osobni iniciativu
mentora?

Jak hodnotite zpiisob pfedavéni
informaci Va&im mentorem
(voleny jazyk, srozumitelnost)?

Jak hodnotite aroveii spoluprace
mentora (ochotu, dostupnost,
odbornost)?

Na koho jste se v pfipadé Vasich
dotaznii obracel/a?

Jaky je VA4S pocit z kolegi?
Pfijali Vas? Byli népomoceni a
ochotni poradit?

Co Vam v ramci adaptace {inilo
nejvetsi potize?

MEeV/a jste moZnost vyjadfit se k
Vasemu pribéznému hodnoceni
adaptace?

ANO X NE

Myslite, Ze jste na nové pracovni
misto jiz pin€ adaptovani?

ANO X NE

PO VYPLNENI, PROSIM, ODEVZDEITE FORMULAR MANAZERCE PRO LIDSKE ZDROJE




