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Uvod

Spole¢nosti mnohdy vénuji velké usili efektivhimu ndboru, aby
vybraly nejvhodnéjsiho kandidata, ktery se bude hodit do jejich spolecnosti.
Pfitom vSak opomijeji neméné dutlezity krok nasledujici, kterym je
onboarding, neboli nastup nové pfijatého zaméstnance a jeho adaptace. Nové
prostfedi, novi lidé, nové povinnosti, nové technologie, to vSe mftize
v kazdém znds vyvolat pocit nejistoty, kdyZz nastoupime do nového
zameéstnani. Proto by spolec¢nosti mély mit peclivé vypracovany adaptacni
proces pro kazdého nového zaméstnance. Usnadni jim tak nejen rychlejsi
prizplisobeni se spolecnosti, ale predevSim se tam bude citit bezpecné a

dobfte.

V Moravskoslezském kraji je situovano velké mnozstvi automotive
spolecnosti vyrabéjicich rtzné komponenty pro automobilovy pramysl.
V téchto spole¢nostech dochdzi, zdGvodu nedostatku wuchazeé¢li o
zaméstnani, k pfetahovani zaméstnancti z jedné spolecnosti do druhé a tim
ke fluktuaci zaméstnancti v danych spolecnostech. Efektivni adaptacni
proces by mél nejen predchdzet stresu u novych zaméstnancti a zaroven

snizit tak ztratu motivace pokracovat v nové spolecnosti.

Adaptace patii mezi personalni ¢innosti, které bychom mohli zaradit
jako soucast nadboru novych zaméstnanci vrdmci uvadéni téchto
zaméstnancti do organizace. Stejné tak bychom adaptaci mohli zafadit do
rozvoje a vzdélavani zaméstnancti. Proto neni dobré podcenovat integraci a
adaptaci novych zaméstnancli, které jsme pravé vybrali. USetfime

spolecnosti nejen cas a penize, ale také dobrou poveést.

Mnoho organizaci zavadi tzv. wellbeing (nebo well-being), coz je

pomérné novy pojem, ktery neni do cestiny prozatim prekladan, a znamena



osobni spokojenost a zivotni pohodu. Jde o komplexni pfistup k Zivotu a
zahrnuje nékolik rovin. Pojedndva mimo jiné o bezpeéném a pfijemném
pracovnim prostfedi a podpore fyzického i psychického zdravi. Dobte
propracovany adaptaéni proces, pfispivda nejen k psychické pohodé

zaméstnanct, ale k celkovému dobrému dojmu zaméstnance o spolecnosti.

Cilem mé bakalarské prace je popsat a analyzovat soucasny adaptacni proces
novych zaméstnanci v automobilové spolecnosti, identifikovat pripadné

nedostatky a navrhnout moznosti zlepseni adaptacniho procesu.

Hlavni vyzkumnou otdzkou je: Jaké jsou nedostatky v soucasném

adaptac¢nim procesu?

Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky mi jsou napomocny diléi

vyzkumné otazky:

1. Jak v soucasnosti probih4 adaptacni proces dle internich dokumenti?
Kde, v porovnani teorie a skutecnosti, vznikl prostor pro zlepseni?
Jak hodnoti adaptacéni proces zastupce personalniho oddéleni?

Kde vidi zastupce personalniho oddéleni prostor pro zlepSeni?

Jak hodnoti adaptacni proces ze svého pohledu novi zaméstnanci?

A

Kde vidi prostor pro zlepseni novi zaméstnanci?

Pro naplnéni cile bakalafské prace jsem si pro sbér dat kvalitativniho
vyzkumu vybrala metody polostrukturovaného hloubkového individualniho

rozhovoru a analyzu dokumentti.

Zamérnym vybérem zvolim zaméstnance, ktefi jsou ve spolecnosti
zameéstnani v délce 3 mésici (u vedoucich zaméstnanci 6 mésict) az 12
meésict od nastupu do spolecnosti, tzn. jiz u nich probéhl cely adaptacni

proces.



1. Vymezeni pojmu adaptace, integrace

Jandourek (2012) uvadi, ze adaptace pochdzi z latinského adaptatio,
coz znamenad prizplisobeni. ,Prizpiisobeni se jedince ¢i instituce, systému nebo
kultury vnéjsim podnétiim” (Jandourek, 2012, s. 19). Pricha a Veteska (2012)
rozliSuji adaptaci jako pfizptsobeni se dle ctyr hledisek: ,1) preZiti jako
evolucni proces a prizpiisobeni se zméndm zvnéjsku, 2) psychologického a socidlniho
pfizpiisobeni se spolecnosti: normdm, chovinim, myslenim, emocemi, 3) socidlniho -
okoli a podminkim — zde dale rozdéluji adaptaci pasivni (akomodaci), aktioni a
nevhodnou adaptaci (maladaptace), 4) kultuie pomoci transformace svéta: produkci

vyrobkil, pravidel, hodnot” (Prticha & Veteska, 2012, s. 28).

Adaptace zivého organismu je schopnost udrzovat vnitini rovnovahu
- homeostazu (Paulik, 2010). , Zdroveri umoziiuje hledat nové zpiisoby chovdni i
pruzné vyuzivat a adekvitné novym podminkdm modifikovat jiz diive osvédcené
adaptacni mechanismy. Adaptacni schopnost nazyviame adaptabilita” (Paulik, 2010,
s. 11). V prtbéhu adaptace dochdzi ke zméndm na urovni biologicko-
medicinské, fyziologické, socidlné psychiatrické a psychologické. (Rymes,
1985). Paulik (2010) uvadi, Ze nejdilezitéjsi fidici funkce ,zabezpecuje nervovd
a hormondlni soustava. Specifickou tilohu pro preziti a fungovani organismu i pro
celkovou odolnost md imunitni systém, ktery je funkcné propojen s nervovym i

hormondlnim systémem” (Paulik, 2010, s. 27).

S adaptaci se rovnéz vaze pojem integrace, coz dle Hartla znamena:
»Spojent, vytvoreni jednoho celku; vzdjemné slucovini cinnosti jednotlivych casti

jednoho systému nebo nékolika systémii dohromady”(Hartl, 2004, s. 97).

Jestlize se ¢loveék neni schopen pfizptisobit, potom klesa jeho Zivotni
uroven, prestiz, nebo se u néj objevuji dalsi poruchy a nemoci jako reakce na

dlouhotrvajici stres. Projevy mohou byt rtizné, a mohou se projevovat jak
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v oblasti biologické, fyziologické, tak psychologické. Paulik (2010) mezi
nasledky poruchy adaptace uvadi napfiklad: tzkost, depresivni nalady,
agresivita, sniZzend tolerance, sebeposkozovani, uzivani alkoholu, apatie,

smutek a dalsi (Paulik, 2010).

2. Adaptacni proces

Jandourek (2012) specifikuje pracovni adaptaci jako ,pfizpiisobeni se
cloveka novému pracovnimu prostiedi, kterému je vystaven.” Déle uvadi jako
pfiklad zmény v systému fungovani firmy. ,Pokud se md firma adaptovat na
nové podminky, napt. zmeéna technologii, médii, a uchovat si nebo zvysit viykonnost,
musi zménit vyrobni pliny a ma na své zaméstnance vyssi ndroky” (Jandourek,

2012, s. 22).

Adaptacni proces, orientace pracovnikii, uvadéni novych pracovniki
do organizace nebo také onboarding jsou totozné pojmy, vjiném pojeti
nazvu rtiznych autorti. Dle Koubka (2007) se jedna o , Diikladné promysleny a
pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci specificky program

adaptacnich a vzdéldvacich aktivit” (Koubek, 2007, s. 192).

Cilem adaptacniho procesu je co nejrychlejsi zapojeni novych
zaméstnanci do pracovniho a socidlniho prostfedi organizace, tak Ze jim
usnadnime seznamovani se s jejich pracovni naplni, pracovnimi
podminkami, s potfebnymi znalostmi a dovednostmi, aby co nejdfive
podavali pozadovany vykon (Koubek, 2007). Jednd se o seznamovani
pracovnika sjeho pracovnim prostiedim, skolegy, pracovnimi tukoly,
technologiemi, se kterymi bude pracovat, pracovnimi postupy, podminkami,

predpisy a dal$imi nalezitostmi souvisejicimi s novou praci.
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2.1 Druhy adaptacniho procesu

Adaptacni proces rtizni autofi rozdéluji nejcastéji podle zptisobu fizeni,
orientace a oblasti ptisobeni. Definicim podle jednotlivych moZznosti tfidéni

se budu vénovat v této podkapitole.

1) Podle zptasobu fizeni

Dle zpusobu fizeni se adaptace déli na adaptaci formdalni a neformalni.
Siky¥ (2014) rozliSuje ,adaptaci formdlni, kterd se uskuteCituje systematicky
v podobé adaptacniho programu pod vedenim manazera, zkuseného spolupracovnika
a adaptaci neformdlni, kterd probihda spontinné vlivem socidlniho okoli, pfedevsim

spolupracovnikii” (Siky¥, 2014, s. 328).

2) Podle orientace

Adaptacni proces se dle Koubka (2007) orientuje do oblasti
celopodnikové, kterd podava obecné informace o spolecnosti a jsou urcena
vSem zaméstnanctiim, tymové, ty se tykaji urcitych pravidel a zvlastnosti
prace vdaném tymu, a na konkrétni pracovni misto, ktera bliZze urcuje

specifika daného pracovniho mista (Koubek, 2007).

3) Podle oblasti ptisobeni

Adaptace novych zaméstnancti se soustfeduje do dvou hlavnich oblasti:

a) Pracovni adaptace — zavisi na konkrétnich pracovnich podminkach na
konkrétnim pracovnim misté; zpravidla se soustfedi na pocatecni
zaskoleni novych zaméstnancti, formuje pracovni dovednosti
zaméstnance podle zpracovaného popisu a specifikace pracovni

pozice.
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b) Socialni adaptace — zacleriovani zaméstnance do kolektivu, v némz buduje

svlij socidlni status a navazuje mezilidské vztahy.

Vysledky mnoha studii ukazuji, ze problém socidlni adaptace je obvykle
na rozdil od Nekorance a RymesSe uvadi jesté adaptaci na kulturu organizace,

tj. na vnitfni prostfedi organizace, to co spojuje organizaci a zaméstnance.

2.2 Rizena adaptace

Koubek (2007) fikd, ze nelze vSechny informace sdélit novému
pracovnikovi najednou nebo béhem kratké doby. Informace by mély byt
predavany postupné, dle diilezitosti a planu. Tento proces by mél byt dobie

naplanovan a vykondvan patfiécnymi metodami (Koubek, 2007).
Plan fizené adaptace dle Hronika (1999) zahrnuje:

-, urceni doby adaptace

- urceni tutora, radce

- urceni cilil

- urceni zptisobu hodnoceni a vyhodnocovini procesu adaptace

- urceni funkcnich mist k rotaci

urcent konkrétnich vzdélavacich aktivit” (Hronik, 1999, s. 289).

Neni nikde striktné uvedeno, jak by plan adaptace mél vypadat. V praxi jsem
se setkala s papirovou podobou, kde je uvedeno jméno zaméstnance,
pracovni pozice, ur¢eny mentor/ buddy, den nastupu a vycet vzdélavacich
aktivit, Skolitel, datum Skoleni a podpis Skolitele. Kocianova (2010) uvadi

obdobny popis podoby adapta¢niho planu. A navic v zavéru formulafe dava
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,prostor pro hodnocent priibéhu ¢i ukonceni adaptacniho obdobi” (Kocianova, 2010,

5. 136).

Pokud spolecnosti nemaji fddné vypracovan adaptacni plan a nepostupuji
systematicky, mohou se setkat s komplikacemi, mezi kterymi Hronik (1999)
jmenuje: , Pfesyceni informacemi nebo formalitami béhem kratké doby, povérovdini
podradnymi iikoly, coz oslabuje zdjem pracovnika, povérovani p¥ilis ndrocnymi

tikoly, nezdjem o zaméstnance” (Hronik, 1999, s. 289).

Na plan adaptace, resp. vzdélavaci aktivity v ném, by v idedlnim piipadé,
mél nasledné navazovat individualni vzdélavaci plan. Vice se o ném zminuji

v kapitole 3.3.2.

3. Faze adaptacniho procesu

Fazovani adaptaéniho procesu zdlezi na tom, odkud nové pfijaty
zaméstnanec prichdzi. Zda se jedna o cerstvého absolventa bez predchozich
pracovnich zkuSenosti nebo jiz zkuSeného zaméstnance. At uz se jedna o
jednu ¢i druhou variantu, prichdzi do organizace s urcitymi ocekavanimi.
Pravdépodobné bude chtit pohodové vztahy na pracovisti, uspokojujici
pracovni napln, adekvatni ocenéni, at uz penézni ¢i jiné firemni benefity,
bezpecné pracovni prostfedi, sebeuplatnéni s moznosti ristu. Pokud
organizace nové pfijatému zaméstnanci nevénuje dostatek casu béhem
adaptace, pokud nema dostatek informaci, pracovni pomicky nebo je-li
zaméstnanec ,hozen do vody”, aby se u¢il sdm ,za pochodu”, jednak vznika
chybovost zaméstnance a jednak se u takového zaméstnance miize vyvinout
nejistota, snizuje se motivace a vznikaji u néj pochybnosti, mtize mit potom

tendence k ukonceni spoluprace.

Uvadéni pracovnikii do organizace ¢ili kvalitné propracovany adaptacni

proces, je prvnim krokem k udrzeni si nového zaméstnance, pomaha snizit
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naklady na vybér a nabor zaloznich zaméstnancti, naklady spojené s jejich
zacvikem, ndklady na pokryti prace na uvolnéném misté, naklady spojené s
chybovosti nového zaméstnance a dalSich problémt spojené s fluktuaci nové

pfijatych zaméstnanct (Armstrong, 2007).

Adaptacni proces neni jednoduchy proces, dle Kocidnové (2010) se sklada

z nékolika fazi:

1. Prednastupni faze: anticipa¢ni socializace a rozhodnuti pro pracovni
misto

2. Nastupni faze: nastup nového zaméstnance, zacatek adaptacni doby,
porovnani ocekavani organizace a zameéstnance; stfetavani se s
realitou

3. Integracni faze: metamorfézni faze: prekonani odborné a socidlni

integrace, zapracovani a zaclenéni (Kocianova, 2010, s. 132).

Kasper a Mayhofer (2005) in Kocianova (2010) déle uvadéji i ¢tvrtou fazi:
.fazi plného Clenstvi v organizaci - kdy se novicek stane plnohodnotnym clenem
organizace” (Kocianova, 2010, s. 132). V dalsi casti této kapitoly popisu
podrobnéji c¢innosti, které probihaji vjednotlivych fazich adaptacniho

procesu.

3.1 Prednastupni faze

Personalisté by se méli vyvarovat percepénim chybam ve vybérovém
fizeni, predevsim efektu prvniho dojmu, kandidat si naopak dle prvniho
dojmu o nebo u spole¢nosti pfi pohovoru mtize udélat obrazek velmi rychle.
Jiz pred pohovorem ziskava informace a reference o nové spolecnosti. Proto
v této fazi hraje dilezitou roli corporate identity, coz je firemni styl, neboli

,tvar spolecnosti”. To, jak spolecnost vystupuje navenek, styl jeji
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komunikace, firemni kultura nebo také vzhled webovych stranek. To, co

spolecnost odlisuje od jinych spole¢nosti.

Osoba, se kterou se kandidat nebo pozdéji novy zaméstnanec setka jako
prvni (obvykle to byva vratny ¢i recepcéni, personalista nebo pfimy
nadfizeny), by se k nému méla chovat pratelsky, méla by védét cas prichodu
kandidéata/ nového zaméstnance, védét, kam kandidata/ nového zaméstnance
zavést, nenechat jej cekat, bloudit. VSe by mélo byt organizované a plynulé,
bez pocatecni nervozity pro nového zaméstnance (Armstrong, 2007).
Armstrong vyse uvedené zminuje pro nové zaméstnance v nastupni fazi, ja si
dovolim zminit uvedené jiz v prednastupni fazi, protoze stejné plati také pro
prvni setkdni kandidata se zastupci spolecnosti pfi pohovoru. Armstrong
uvadi, ze ,pruni dojem je dileZity stejné jako dojem z prunich CctyF tydnii

zaméstnani” (Armstrong, 2007, s. 396).

NeZz zaméstnanec nastoupi do spolecnosti, miize si své rozhodnuti jesté
rozmyslet, proto je dtilezité, aby spole¢nost s nim udrzovala kontakt jiz v této
dobé a davala mu najevo, Ze je jiz jeji soucasti. Mtize budouciho zaméstnance
pozvat na poradu, ¢i jinou firemni akci (Hronik, 1999). Vénovanim
pozornosti jiz vybranym kandidatim se zmensSuje riziko, Ze si nastup do
nové spolecnosti rozmysli, nebo Ze pfijme nabidku konkurenéni spolecnosti.
Na druhou stranu neni nutné, aby byl na nového zaméstnance vyvijen velky
tlak, ve svém soucasném zaméstnani bude ukoncovat projekty a predavat
praci a proto je dutlezité zvolit méné formalni komunikaci. Ta muze mit
podobu napriiklad zaslani dodatecnych informaci o praci a spolecnosti, jmen
novych kolegti. Jde zde spiSe o udrzovani kontaktu, nez zaméstnanec

nastoupi (Dale, 2007).

Pred nastupem do zaméstnani si zaméstnanec vyfizuje rovnéz pracovné

lékarskou prohlidku. Ze strany spolecnosti by mél byt vcas informovan, aby
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si vyridil vypis ze zdravotni dokumentace u svého obvodniho lékate. Mél by
od spolecnosti obdrzet dokumentaci, kterou pro vstupni prohlidku
pottebuje, adresu zavodniho lékafe a informovan o terminu vstupni
prohlidky, ¢i informaci o tom, Ze se ma objednat u lékafe sdm. V neposledni
fadé nesmime zapomenout novému zaméstnanci nachystat pracovni
prostiedi — pocitac, telefon, Satnu a dalsi pomfticky, které bude potfebovat
k praci. Rovnéz musime rozhodnout, kdo bude jeho uvadeéjici zaméstnanec,

tzv. buddy.

3.2 Nastupni faze

Adaptace novych zaméstnanci je v mnoha organizacich podceriovana.
Kasper a Mayrhofer (2005) konstatuji, Ze , casto maji novi zaméstnanci dojem, Ze
pozornost a zdjem, které mu byly vénoviny jako uchazeci, vyhasnou v momenté, kdy
zahdji svou prdci” (Kasper & Mayhofer, 2005 in Kocianov4, 2010, s. 131). Jak
doplnuje Hronik (1999): ,dobry zacitek mmnohdy rozhoduje, jak sebe v nové
spolecnosti bude vnimat novy zaméstnanec a jak jej zatadi spolupracovnici.
Projevuje se tzv. pygmalionsky efekt, ktery miiZe vyznamné urcit kvalitu vykonu”
(Hronik, 1999, s. 288). Jedna se o jev, kdy pozitivni ocekdvani vede k
pozitivnimu vysledku. Definici Pygmalion efektu uvadéji Priicha a Veteska
(2014): ,,Nadrizeny omezuje negativni hodnoceni tak, Ze se podfizeny postupné ve
svém vykonu lepsi. Podfizeny se vice snazi o své zlepseni a miize se pozadované
kvalité vykonu/ocekdvini nadfizeného priblizovat” (Pricha & Veteska, 2014, s.

358).

Organizace musi zaméstnanci prestavit svou spolecnost jako takovou,
pro kterou stoji za to pracovat, a v nasledujicich prvnich tydnech tento dojem
posilovat. Oddany zaméstnanec chce ve spolecnosti zlstat a je pfipraven

tvrdé pracovat vzajmu spolecnosti (Nekoranec, 2014). Po celou dobu
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adapta¢niho procesu je zapotfebi mit pfesné a predem stanoven: casovy

harmonogram, materidly k podpisu a pfedani, rozdéleni roli.

Jiz v pfednastupni fazi jsem uvedla, jak je dtlezity prvni dojem, to
plati i pro nastupni den. Zaméstnanec by mél byt uveden, védét, komu bude
pfifazen, u koho se dovi dal$i informace a postup. VétSinou to byva

pracovnik personalniho oddéleni.

Adaptacni doba je idealni piilezitost informovat zameéstnance o
hodnotach, normach a postojich spolecnosti, politice spolecnosti, kultute
spolec¢nosti a pozadovaném chovani. Jedna se o tzv. psychologickou
smlouvu, kterd vymezuje vzijemnd ocekdvani a povinnosti mezi
zameéstnanci a organizaci. Pojednava také o pracovnim vykonu, odménovani,
povysovani, uplatiiovanych zasad jednani s lidmi a dalSich aspektt
fungovani organizace a lidi vni (Armstrong, 2007). Je dtlezité, aby bylo
uplatiiovani psychologické smlouvy oboustranné vyvazené. Pokud jsou
ocekavani rozdilna, odrazi se to ve Spatném organiza¢nim klimatu a misto
motivace dochdzi k demotivaci a mohou byt naruSeny vztahy mezi

organizaci a zaméstnancem (ManagementMania, 2015).

Mezi zdkladni nalezitosti, kterymi by mél byt novy zaméstnanec béhem

prvnich dnd v nové préci proveden, jsou:

- administrativni nalezitosti spojené se vznikem pracovniho poméru -
podpis pracovni smlouvy, mzdovy vymér a dalsi dokumenty tykajici
se zaméstnani

- dolozit mzdové dokumenty - mnapf. zdpoctovy list, podepsat
prohlaseni k dani

- seznamit se s pracovnim fddem, systémem odménovani, kolektivni
smlouvou a dal$imi smérnicemi

- obdrzet ochranny pracovni odév a obuv
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- obdrzet popis pracovni naplné

- byt informovan o dochazkovém systému a pracovni dobé

- informace o zaméstnaneckych vyhodach, moznostech jejich ¢erpani,

- byt proskolen povinnymi zakonnymi Skolenimi — BOZP (bezpecnost a
ochrana zdravi pfi praci) a PO (pozarni ochrana)

- prevzit pracovisté

- seznamit se s kolegy, managementem a uvadéjicim zaméstnancem/
buddym/ mentorem

- byt seznamen s adaptacnim planem

Nelze presné casové stanovit, kdy konci ndstupni fdze a zacinad faze
integracni. Jak uvadi Kocianova (2010), nastupni faze je spiSe orientacni a
integracni faze prekondni odborné a socidlni integrace. Z toho vyplyva, ze
nastupni faze trva prvnich par dni, tydnt dle zorientovani se nového
zaméstnance v novém zaméstndni, integracni faze je delsi, nékolik mésict a
zameéstnanec se uc¢i novym dovednostem, znalostem dle specifika daného

pracovniho mista, zacleniuje se do nového kolektivu.

Jak uz jsem uvedla vyse, adaptacni proces patfi mezi persondlni ¢innosti,
které bychom mohli zafadit jako soucddst ndboru novych zaméstnancii
vramci uvadéni téchto zaméstnancti do organizace, stejné tak bychom
adaptaci mohli zatfadit do rozvoje a vzdélavani zaméstnancti. Dle Koubka
(2009) ma adaptacéni doba znacny vzdélavaci efekt. ,Jde o formovini
(doformovani, preformovini) pracovnich schopnosti nového pracovnika, tak, aby
vyhovovaly pozadavkiim pracovniho mista a nového zaméstnavatele. (Koubek,
2007, s. 193) Zaméstnanec ziskava nové informace potfebné pro novou

pracovni napli, pripadné se uci ovladat nové stroje a programy.
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3.2.1 Manual zaméstnance

Jako idealni seznamovaci prostfedek se pouziva prirucka nebo také
manual zaméstnance. Jednd se informacni (orientacni) balicek, ktery novému
zaméstnanci pomtze pfi prvnich dnech vnové spolecnosti a obsahuje
vSechny dulezité informace, které by mél znat. Nejcastéji obsahuje

(Kocianova, 2010; Koubek, 2007):

- predstaveni spolecnosti — historie, organizacni struktura, kultura

spolecnosti, tradice, normy, hodnoty, cile, vyrobky ¢i sluzby spolecnosti,

- dulezité kontakty na vedouci pracovniky a kolegy, HR a mzdové

oddéleni
- orientacni planek

- rizna pravidla a postupy, odkazy na webové stranky spolecnosti ¢i

interni stranky s informacemi a formulafi, kopie kolektivni smlouvy

- informace o odménovani, pfiplatcich a benefitech (napf. slevy na
firemni vyrobky ¢i sluzby, stravenky, poukazy Flexipass, dny dovolené

navic, sick days, a dalsi)
- moznosti vzdélavani v organizaci

Vycet polozek, které miize uvitaci balicek obsahovat, neni uplny. Vzdy
zalezi na spolecnosti, jaké nejdilezitéjsi informace chce novému
zaméstnanci sdélit a pomoci mu v prvnich dnech. Na druhou stranu by
tento balicek nemél byt pfiliS obsahly, aby naopak zaméstnanec nebyl

odrazen od jeho ¢teni.
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3.2.2 Uvadéjici zaméstnanec

Novému zaméstnanci by mél byt pfidélen uvadéjici zaméstnanec,
pouzivaji se také vyrazy buddy ¢i patron nebo mentor. Jedna se o zkuseného
zameéstnance - privodce, ktery je novému zaméstnanci ndgpomocen béhem
adaptacniho procesu. M4 za ukol nového zaméstnance seznamit
s prostfednim a chodem spolecnosti a také socidlnim prostfedim — kolegy a
nadfizenymi. Plni funkci - modelovou (novy zaméstnanec jej pozoruje a
napodobuje), psychosocialni (slouzi jako podpora v problémovych situacich,
pratelskym jedndnim je novému zameéstnanci ndpomocen, ocenuje, radi) a
funkci kariérni (uvadi do organiza¢ni mikropolitiky, plni tkoly spolu se
zaméstnancem) (Nekoranec, 2014). JaniSova & Kfivanek (2013) upfesnuji, ze
,role buddyho je méné formdlni neZ role mentora a vétsinou konci po nékolika
tydnech. Pokud je ale buddy zdrover tim, kdo md odborné zkusenosti ve stejné
oblasti, miize jeho role pokracovat delsi dobu a Cistecné i suplovat roli mentora®

(Janisova & Krivanek, 2013, s. 210).

Kdyz md novy zaméstnanec oporu, vi, Ze se mliize na nékoho obratit
snejasnostmi a neni ve stresu, Ze néco déld Spatné, je zde mensi
pravdépodobnost, ze bude uvazovat o odchodu ze spolecnosti ve zkusSebni
dobé. Samoziejmosti uvadéjictho zameéstnance je zkusSenost s vedenim lidi,

komunikaéni dovednosti, znalost firemniho prostfedi (LMC, 2021).

3.3 Integracni faze

Vintegra¢ni fazi dochazi k prohlubovani znalosti a dovednosti, které ma
zameéstnanec znat a umét na dané pracovni pozici. Je podrobné seznamovan

s projektem prdce, ma jasné vymezené povinnosti a ukoly, zna kritéria
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hodnoceni prace, je zaclenén mezi kolegy, dale planuje sviij profesni rust

(Hronik, 1999).

Dale (2007) uvadi, ze , pfijeti nového zaméstnance do tymu vyzaduje od kazdého
clena tymu prizpiisobivost. Pokud se nejednd o proni zaméstnancovu prdci, bude mit
pravdépodobné ndzory a zkuSenosti, o které se bude chtit podelit. Tymy oteviené
novym ndpadiim to uvitaji, bude je zajimat erstvy pohled na problematiku a odlisné
zkuSenosti, tymy uzaviené budou poZadovat, aby novy pracovnik bez otdzek pfijal

jejich zpiisoby” (Dale, 2007, s. 166).

Vzdy je potfeba tym na nového zaméstnance pfipravit. Pokud se pohovoru
ucastni spolu se zastupcem personalniho oddéleni také pfimy nadfizeny
budouciho pracovnika, nemél by byt problém, aby o nové pfijatém
zaméstnanci ostatni cleny tymu informoval. Videadlnim pfipadé by
personalni oddéleni mohlo informovat vSechny zameéstnance rozeslanim

emailu s informaci o ndstupu nového zameéstnance.

3.3.1 Metody vzdélavani

V priibéhu adaptacniho procesu dochazi ke vzdélavani nového zaméstnance
prostfednictvim rtiznych metod. Metody, které mtize spolecnost pouzit pro
vzdélavani novych zaméstnancli, jsou nasledujici: metody pouzivané ke
vzdélavani pfi vykonu prace na pracovisti a metody pouzivané ke

vzdélavani mimo pracovisté. Nejcastéji se mtizeme setkat s témito metodami:

- e-learning — vzdélavani pomoci pocitact

- instruktdz pfi vykonu prace - obvykle jednorazovy zacvik,
predvedeni pracovniho postupu

- asistovani — vzdélavany je pfidélen jako pomocnik ke zkuSenému

kolegovi, pomaha mu pfi plnéni jeho tkolt
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- rotace prace — na urcité obdobi je vzdélavany povéfen pracovnimi
tkoly v rtiznych castech organizace, poznava tak komplexni pracovni
postupy a ukoly organizace

- pracovni porady - seznamovdni se problémy, vyména zkuSenosti
nejen vlastniho pracovisté, ale celé organizace

- prednaska — predavani faktickych informaci a teoretickych znalosti

- demonstrovani — praktické, ndzorné zprosttedkovani znalosti

- outdoor training/ teambuilding — zdbavnou formou, uceni se hrou,
pohybovymi aktivitami

- kouding - na rozdil od instruktaze jde o dlouhodobé€jsi instruovani,
vysvétlovani, soustavné podnécovani a smérovani

- mentoring - obdoba koudingu, iniciativa vSak zustdvd na
vzdéladvaném pracovnikovi, mentor radi, stimuluje, usmérniuje

(Koubek, 2007).

S koncem adaptacni doby se sice uzavird proces adaptace, vzdélavani
zaméstnance vSak nekon¢i. Spolecné se zaméstnancem by zastupce
spolecnosti, nejcastéji to je zastupce personalniho oddéleni a pfimy
nadfizeny, méli projednat dalS$i rozvoj zameéstnance - vypracovat

individudlni vzdélavaci plan (Koubek, 2007).
3.3.2 Individualni vzdélavaci plan

Na vzdélavani v pribéhu adaptacniho procesu by mél navazovat
individualni vzdélavaci plan. Smith & Tilema (2001) uvadéji, ze ackoliv
skutecna sila individudlniho vzdélavaciho planu spocivd v podpore
kontinudlniho profesniho rozvoje zameéstnance, organizace tento nastroj
implementuji pro rtizné ucely, pro tcely profesniho rozvoje na jedné strané a
pro ucely povyseni/ zvySeni platu/ zastupitelnosti na strané druhé (Smith &
Tillema, 2001 in Beausaert et al., 2011). Obecné lze individualni vzdélavaci

plan popsat jako hodnotici néstroj zaclenény do vétsiho hodnoticiho cyklu
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rozvojovych a hodnoticich rozhovorti;; slouzi ke shromazdovani a
dokumentaci informaci o kompetencich, na kterych zaméstnanec pracoval a
které planuje dale rozvijet. Pfedpoklada se, Ze zaméstnanci, ktefi se budou
vzdélavat, nasledné zlepsi vykon na pracovisti (London, 1997; Van de Wiel et

al., 2004 in Beausaert et al., 2011).

Kompetence je pojem, ktery dle Boyatzis (1982) zahrnuje ,osobni kuvality,
motivy, zkusenosti a charakteristiky chovdni podle riiznych kvalifikaci”(Boyatzis,
1982 in Bartonkova, 2010, s. 85). ,Je to schopnost clovéka chovat se zpiisobem
odpovidajicim poZadavkiim prdce v parametrech danych prostiedim organizace, a tak

prindset Zddouci vysledky” (Bartorikova, 2010, s. 85).

Dle KubeSe et al. (2004) se vyznam kompetence pouziva ve dvou

hlavnich vyznamech:

1) pravomoc, opravnéni, rozsah opravnéni, udélené autoritou nebo
patfici autorité. Nékdo mtize svoje kompetence (pravomoci) prekrocit, je

mozné kompetence nékomu odejmout.

2) schopnost vykonavat néjakou cinnost, umét ji vykondvat, byt
v néjaké ¢innosti kvalifikovany.

Bartortkova (2010) uvadi strukturu kompetence, tzv. anatomii

kompetence, kterou tvofi dle ni ¢tyfi trovné (Bartorikova, 2010, s. 87):

,1. ,vlastnosti osobnosti, které nemiizeme ziskat ani rozvinout v procesu
firemniho vzdéldvani, patii zde styl osobnosti, temperament, vnimdni sebe,

osobnostni rysy,

2. oblast, kterou do firmy nedostaneme vzdéldvinim pracovnikii, ale miiZzeme
ji pomoci specifickych postupii pti vzdéldvini rozvinout — inteligence, talent,

schopnosti, hodnoty, postoje, motivy,
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3. oblast — miiZeme vzdéldvanim pracovnikil ziskat a rozvijet, je to cilovd

oblast ve firemnim vzdélavani — dovednosti, védomosti, zkusenosti, know-how,
4. oblast — chovini.”

Jiny pohled na déleni kompetenci uvadi Tyron (2003) in Kubes$ et al.
(2004), dle kterého je ,vysledny profil konkrétni pozice zaloZen na kombinaci
dovednosti a ze tii kategorii: 1. manaZerské kompetence, 2. interpersondlni
kompetence, 3. technické kompetence” (Tyron, 2003 in Kube$ et al., 2004, s. 34).
. Identifikace kompetenci obvykle vyiisti do vytvofeni kompetencniho modelu, ktery je
mozné vyuzit v mnoha oblastech rozvoje lidskych zdrojii. Byvd zdkladem pro
hodnoceni pracovniho vykonu a voditkem pro pldnovdini kariéry, ndstupnictvi”
(Kubes et al., 2004, s. 60). ,Kompetencni model popisuje konkrétni kombinaci
védomosti, dovednosti a dalSich charakteristik osobnosti, které jsou potiebné

k efektivnimu plnéni tikolii v organizaci” (Kubes et al. 2004, s. 60).

Nékteré spolecnosti se naopak rozvoji a vzdélavani zaméstnancti
vénuji malo nebo vibec a soustfedi se spiSe na hodnoceni vykonu
odménovanim. V idedlnim pripadé by v organizaci mély byt vsSechny
persondlni procesy propojené a navazujici na sebe navzajem, od ndborového
procesu, pres adaptacni proces, po vzdélavani, hodnoceni a odménovani
zaméstnanct. Samoziejmé vzdy se jednotlivé procesy odvijeji také od zisku
spolecnosti. Jestlize ma spole¢nost dobry hospodarsky vysledek, bude mit
finance na vzdélavani zaméstnancd, vopacném piipadé se nedostatek

financi projevi jak na vzdélavani, tak odmeénovani a benefitech.

Palan (2002) in Bartornikova (2010) pomoci obrazku (obrazek 1) shrnuje, jak

vzdélavani souvisi s ostatnimi personalnimi ¢innostmi:
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Obrazek 1

Propojent firemniho vzdéldvini a ostatnich persondlnich cinnosti

A Eldwani T i
wyhledavani <= | mo@nost vedéldavani je motivujici pfi rozhodovani = (F
ikl ; : fome
bl = |dodévd pracovniky pro vzdélavani = |V
SRR FAuje pfijimat la kvalifik 2 ik F
pijiman umoZiuje pfijimat ne zeela kvalifikované pracovniky =
a rozrnistovant Z G
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. hilluj dapta ani F
orlentane, 2= |urychluje proces adaptace a zapracovani =
d . L d
BrEptece = |rychlé zapracovani umaofuje daldl vadélavani = |V
planovéni = |umodtiuje dasahovan! optiméini kvalifikevanosti o= |F
taohniho rocioje == | zarufuje individullni, cilend vzdélivdni == |V
o = |pomaha k dosaeni lepdich wykond o= |F
wykenu = 8 . ok
== |je pfedpokladem ke stanoveni vedélavacich potfeh a efektivity | = (W
dalii vedéldvani mide priznive ovlivait widl wdélku o= |F
odmEnovani
maodnost widiho wdélku motivaje ke vedélavini = |V
lewalifiks N ik j ticipativni and bl v F
pragovhi o= walifikowany pracovnik je partici pativai a meénd prohlémosy o=
odminky a vitah ; : e Z -
P ¥ ¥ = |dobrd podminky iniciuji zajem o setrvdni a zvyieni kvalifikace | = (W

Zdroj: Paldn, 2002 in Bartorikovd, 2010, s. 20

3.3.3 Délka adaptacniho procesu

Neni nikde presné stanoveno, jak dlouhy by adaptaéni proces mél byt.
Koubek 1ika, ze: ,zdlezi na povaze price, titvaru i na pracovnim misté”(Koubek,
2007, s. 200). Vétsinou adaptacni proces trva 3 mésice, coz je bézna délka
zkuSebni doby, u vedoucich zaméstnancti je to doba 6 mésicti, pokud neni
sjedndano v pracovni smlouvé jinak. Kocianovad uvadi, Ze rtzné pozice
vyzaduji rtizné dlouhou adaptacni dobu. ,Na nekvalifikovanych pracovnich
pozicich, které vyZaduji zakladni pracovni zaskoleni, orientaci v prostedi organizace
a povinnd skoleni, miize byt adaptace velmi krdtkd, v pfipadé manazerskych pozic a
pozic specialistii byvd proces adaptace planovin i na obdobi delsi nez pil roku”

(Kocianova, 2010, s. 134).
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3.3.4 Hodnoceni adaptacniho procesu

Adaptacni proces zameéstnance by mél byt pribézné monitorovan a
hodnocen. Koubek uvadi, ze muzeme u zameéstnance hodnotit: ,Jak se
vyrovndvd s jednotlivymi problémy orientace, nariistajicimi pracovnimi iikoly, jeho
pfistup k prici, pristup k vytvireni zdravych mezilidskych vztahil na pracovisti.”
(Koubek, 2007, s. 200). Margaret Dale (2007) detailné popisuje hodnoceni
pokrokii po jednotlivych ¢asovych obdobich. Na konci prvniho tydne mame
zkontrolovat, napfiklad, zda byl zaméstnanec vSem predstaven, obdrzel
potfebné vybaveni k praci, vyzna se na pracovisti, obdrzel informace o
postupech a strategiich, sezndmil se s pracovnimi tkoly, zde bych jesté
dodala, byl proskolen zdkonnymi Skolenimi (Dale, 2007, s. 172). Poté na
konci kazdého mésice spolecné hodnoceni pokroku v pracovnich tikolech a
ve vstupnim zaskolovani. ,Uéelem hodnoceni je ujisténi, Ze zaméstnanec rozumi
rozsahu a pozadavkim zaméstndni a kontrola, kam se posunul v ramci plinu
rozvoje. Béhem zpétné vazby je vhodné zaméstnance povzbudit, pochvilit a podpofit
a dohodnout se na dalsich krocich” (Dale, 2007, s. 173). Je zde také prostor pro
navrhy a pfipominky ze strany zaméstnance. A rovnéz zjisténi spokojenosti

zaméstnance s pracovni pozici, pracovnim prostfedim a kolektivem.

3.3.5 Cile adaptacniho procesu

Co je cilem adaptacniho procesu? Predevsim pfekondni prvotnich obtizi
z neznamého a postupné seznamovani zaméstnance s jeho pracovni naplni a

roli. Dle Armstronga (2007) to jsou nasledujici cile:

1. ,Ptekonat pocitecni fize, kdy se wvsechno novému pracovnikovi zdd
neobvyklé, cizi a neznimeé;
2. Vytvotit v mysli nového pracovnika p¥iznivy postoj a vztah k podniku tak,

aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace;
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3. Dosdhnout toho, aby novy pracovnik poddval Zidouci pracovni vykon v co
nejkratsim mozném case po ndstupu;

4. Snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika” (Armstrong, 2007, s.
395).

Kocianova (2010) jesté dodava zajimavy pohled na cil adaptace — ,zmirnéni
stresu a to z pohledu obou zicastnénych stran zaméstnance ze vseho nového —
prosttedi, price, kolegové, spolupracovnikii, ktefi maji za tikol uvést nového

zameéstnance do spolecnosti” (Kocianova, 2010, s. 131).

4. Wellbeing v zaméstnani

Mnoho organizaci zavadi wellbeing (nebo well-being), coz je pomérné novy
pojem, ktery neni do ceStiny pfeklddan a znamend osobni spokojenost a
zivotni pohodu. Jde o komplexni pristup k Zivotu a zahrnuje nékolik rovin.
Zdravi - fyzické i duSevni, vztahy, prace, finance, komunita, v niz Zijeme,
pracujeme. Zameéstnavatelé si ¢im dal vice uvédomuji, Ze pokud chtéji
spokojené zaméstnance, ktefi u nich vydrzi pracovat, pokud mozno co
nejdelsi dobu, je tfeba zlepsit celkovou pohodu a spokojenost zaméstnancd.
Z pohledu wellbeingu na pracovisti jde o bezpecné a prijemné pracovni
prostfedi (napf. kvétiny na pracovisti, Cisté socidlni zafizeni, kdva a zdravé
svaciny, spolecné fotky zteambuildingu, informacni panely, stolni fotbal,
Sipky, ergonomické zidle, détsky koutek pro pracujici matky). Psychické
zdravi 1ze podpofit napf. konzultacemi u osobniho kouce ¢i psychologa.
Dalsi soucasti jsou finance, kdy by zameéstnanci méli byt adekvatné
ohodnoceni a benefity by mély byt uzitecné a aktudlni. Dulezita je také

interni komunikace, sdélovat informace zaméstnancim vcas, rdznymi
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internimi sdélovacimi prostfedky, budovat vztahy na pracovisti. Posilit u
zaméstnanci touhu po seberealizaci, nabidnout moznosti vzdélavani.
Néktefi zaméstnavatele davaji moznost sladit praci a osobni zivot, umoznuji
napfiklad mit na pracovisti domaciho mazlicka, i ¢astecnou praci z domova,
zkrdcené uvazky nebo zkrdceny pracovni tyden, neomezené cerpani
dovolené (LMC, 2021). Predpokladd se podstatnd souvislost mezi
wellbeingem a pracovnim vykonem. Napriklad az 92 % australskych
zaméstnanct ve Fisherové (2003) studii véfilo, Ze, Stastny pracovnik bude

pravdépodobné produktivni pracovnik (Warr & Nielsen, 2018).

V teoretické casti prace jsem prostiednictvim studia odborné literatury
v prvni kapitole vymezila pojem adaptace a integrace. Adaptace znamena
pfizptisobeni se, dle situace rdznym podminkdm. Jednou z nich jsou
podminky pracovni. Ve druhé kapitole jsem definovala adaptacni proces
jako dtikladné promysleny proces vzdélavacich aktivit vedouci kco
nejrychlejS$imu uvedeni novych zaméstnanct do spolecnosti. Ve treti kapitole
jsem rozdélila adaptacni proces na fazi pfedndstupni, nastupni a integrac¢ni,
zminila jsem pojmy manuadl zaméstnance a uvadéjici zaméstnanec, metody
vzdélavani a individudlni vzdélavaci plan. Popsala jsem délku adaptacniho
procesu, hodnoceni adaptacniho procesu a cile adaptaéniho procesu. Ve
¢tvrté kapitole jsem definovala wellbeing jako osobni spokojenost a Zivotni

pohodu.
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5. Metodologie prace

Cilem prace je popsat a analyzovat soucasny adaptacni proces novych
zaméstnanct v automobilové spolecnosti, identifikovat pfipadné nedostatky

a navrhnout moznosti zlepSeni adaptacniho procesu.

Hlavni vyzkumnou otdzkou je: Jaké jsou nedostatky v soucasném

adapta¢nim procesu?

Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky mi jsou ndpomocny diléi

vyzkumné otazky:

7. Jak v soucasnosti probiha adaptacéni proces dle internich dokumentti?
8. Kde, v porovnani teorie a skutecnosti, vznikl prostor pro zlepseni?

9. Jak hodnoti adaptacni proces zastupce persondlniho oddéleni?

10. Kde vidi zastupce personalniho oddéleni prostor pro zlepseni?

11. Jak hodnoti adaptacni proces ze svého pohledu novi zaméstnanci?

12. Kde vidi prostor pro zlepseni novi zaméstnanci?

5.1 Predstaveni spole¢nosti

Vybrana automotive spolecnost se sidlem v Ostravé patfi mezi svétové lidry
ve vyvoji a vyrobé auto baterii, které jsou ekologicky Setrnéjsi a umoznuji
sniZenou spotfebu paliva. Mat¢ina spole¢nost sidli v Ciné a dalsi dcefiné ve
Spojenych statech americkych. V Moravskoslezském kraji byla spusténa do
provozu jako prvni vyrobni zavod v Evropé. V soucasné dobé zaméstnava
115 zaméstnanct, z toho technicko-hospodaiskych 35 a 80 operatorti. Blize
spolec¢nost vramci zachovani anonymity nebudu specifikovat a v praci

uvadim bud , vybrana spole¢nost” nebo ,,spolecnost XY*.
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5.2 Vybér vzorku

Pro vybér respondentti jsem zvolila zdmérny (tcelovy) vybér vzorku.
Zamérnym vybérem jsem zvolila zaméstnance, ktefi jsou ve spolecnosti
zameéstnani v délce 3 mésica (u vedoucich zaméstnanci 6 mésicti) az 12
meésict od nastupu do spolecnosti, tzn. jiz u nich probéhl cely adaptacni
proces. Tomuto vybéru vdobé vyzkumu odpovidali 4 technicko-
hospodarskych zaméstnanci spolecnosti na pozicich specialistd logistiky, a
inZzenyra kvality. Rozhovorti probéhlo pét. Jeden respondent uvedl, Ze je ve
spolecnosti zaméstnan 14 mésict. I presto jsem rozhovor s nim provedla.
Tykalo se to zaméstnance na pozici manazera vyroby. Ackoliv na otazku:
Kdo Vas seznamil s priibéhem prvniho dne a prtibéhem nasledujicich dni?
Odpovédél: , Tak to uz si presné nevybavim na 100 %, ale urcité se mé ujala pani
personalistka.” A ddale pokracoval vodpovédi na danou otdzku i
v odpovédich nasledujicich jiZ bez zavahani a tapani, proto zahrnula jsem
jeho odpovédi do vyzkumu. Dale probéhl rozhovor s jednim zastupcem

personalniho oddéleni, pfesnéji HR/IT manazerem.

Jak uvadi Vojtisek (2012): ,Vzorky jsou podstatné mensi, flexibilnéjsi a poskytuji
validni informace. Na druhou stranu informace od nich nejsou zobecnitelné na vétsi
populaci” (Vojtisek, 2012, s. 18). Porovnava zde vybér vzorkd pro

kvantitativni a kvalitativni vyzkum.

5.3 Metody sbéru dat

Pro naplnéni cile bakalafské prace jsem si pro sbér dat kvalitativniho

vyzkumu vybrala nasledujici metody:
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5.3.1 Polostrukturovany hloubkovy individualni rozhovor

Dle Svaiicka (2007) je rozhovor ,Nejlastéji pouzivanou metodou sbéru dat
v kvalitativnim vyzkumu” (Svaticek, 2007, s. 159). Tento typ rozhovoru
probihal pomoci pfedem piipravenych otevienych otazek. Hendl (2016) blize
k rozhovoru specifikuje: , Tento typ rozhovoru se pouzivd, kdyz je nutné
minimalizovat — variaci otdzek kladenych —respondentiim. SniZuje se tak
pravdépodobnost, Ze se data ziskand v jednotlivyjch rozhovorech budou vyrazné
strukturné lisit” (Hendl, 2016, s. 177). Oproti strukturovanému rozhovoru se
vyzkumnik mutize béhem polostrukturovaného typu rozhovoru odklonit od
predem pfipravenych otazek, pokud to situace vyzaduje a reagovat tak na
odpovédi respondenta a navazat na to, co vdaném okamziku povazuje za
vhodnéjsi. Otazky pro rozhovory se zaméstnanci spolecnosti i se zastupcem
personalniho oddéleni jsem, dle mého ndzoru zvolila sice dosti rozsahlé, ale
tak, aby odpovédi pokryly nahled na cely pribéh adapta¢niho procesu od
prednastupni faze, pfes nastupni, integracni fazi az po hodnoceni

adaptacniho procesu.

Rozhovory se uskutecnily 25.11.2022 v dobé od 9:15 — 11:50 hodin v zasedaci
mistnosti vybrané spolecnosti XY za plného provozu spolecnosti. Probéhl jen
mezi mnou a kazdym respondentem samostatné, aby bylo zachovano
soukromi respondent(i. Pramérné jeden rozhovor trval 15 minut. Kazdy
respondent byl seznamen stucelem, pribéhem, trvanim rozhovoru i
s pravem na odmitnuti ticasti na vyzkumu a souhlasil s audio zdznamem a
naslednym zpracovanim. Sviij souhlas udélil pisemné svym podpisem na
informovaném souhlasu a také ustné na zacatku audio zaznamu.
Srespondenty byla dohodnuta anonymita. V priibéhu rozhovoru byla
vyslovena konkrétni jména, ta vSak v prepisu zdznamu nejsou uvedena, aby

také byla zachovana anonymita pfimych nadfizenych, kolegt, vedeni
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spolecnosti a HR zastupce. Zaznamy rozhovort jsem prepsala, protoze jak
uvadi Svaticek (2007): ,Konecnymi zdroji dat pro analyzu a interpretaci jsou
prepisy” (Svaticek, 2007, s. 181). Informované souhlasy s podpisy

zameéstnanct nejsou soucasti prilohy, 1ze je vSak predlozit na vyzadani.

5.3.2 Analyza dokumentii

Vojtisek (2012) specifikuje sekundarni analyzu dat: ,Cilem sekunddrni analyzy
je objeveni novych souvislosti uvnitf jiz ziskanych a zpracovanych dat. Potvrzeni ¢i
vyvrdcent jiZz uzndvanych skutecnosti” (Vojtisek, 2012, s. 37). Hendl (2016) uvadi
jako vyhodu zkoumdni dokumentti, Ze: , Data nejsou vystavend piisobeni zdrojii
chyb nebo zkresleni, jez vznikaji pfi uskuteciiovini rozhovorii nebo pozorovdni.”

»Subjektivita vyzkumnika hraje roli pfi vybéru dokumentil, ale ne v informacich

v nich obsazenych” (Hendl, 2016, s. 134).

Analyza dokumentt mi pomtize odpovédét na diléi vyzkumnou otazku: Jak

v soucasnosti probiha adaptacéni proces dle internich dokumentti?

Vybrala jsem si interni dokumenty, souvisejici s adaptaénim procesem:
Interni smérnice PQ 079: Adaptaéni program pro nové zameéstnance,

Zaznamovy list PQ 079_001 a Plan skoleni 2022.
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6. Etické zasady

Nejen ve kvalitativnim vyzkumu je tfeba dodrzovat eticka pravidla, coz jsou

rtzna doporuceni a standardy, principy, normy. Patfi mezi né:

6.1 Informovany souhlas

Respondent musi byt pfed provedenim vyzkumu, at uz se jedna o
pozorovani, rozhovor, ¢i pofizovani videozaznamu, informovan o pritbéhu
vyzkumu. Ten lze provést pisemné ¢i nahravkou. Svym podpisem na
dokumentu sndzvem informovany souhlas udéli tzv. aktivni souhlas.
Homan (2002) in Svafidek (2007) tento souhlas nazyva souhlas pouceny.
Respondenti musi byt sezndmeni sucelem vyzkumu a také spravy a
dusledky vyplyvajici zjejich tcasti ve vyzkumu (Hendl, 2016); (Svaficek,
2007). Ucast respondenta na vyzkumu musi byt dobrovolnd. Respondenti
pred zahdjenim vyzkumu kolikrat nemaji zcela jasno, do ¢eho vstupuji a
béhem vyzkumu mohou nastat situace, se kterymi nemusi souhlasit a maji
pravo se kdykoliv vyjadfit, zménit ndzor s interpretaci vyzkumu i

vynechanim nékterych pasazi rozhovoru ¢i nahravek a vyzkumnik je

povinen toto respektovat (Hendl, 2016).

6.2 Anonymita

Dale musi byt zachovana anonymita neboli dévérnost. Vyzkumnikiim
nemusi byt totoZnost respondenta znama. Pokud je identita vyzkumnikovi
zndma, to neznamend, ze ji mize publikovat. Pokud se srespondentem
dohodnou, Ze identitu nebude uvadét, nesmi vyzkumnich pouzit zddnd data,
ktera by se srespondentem dala spojit ¢i dohadovat a identifikovat jej.
RovnéZz vyzkumnik nesmi sdélovat pfipadnym dal$im dotazovanym dané

tudaje & vyroky respondentt predeslych (Svaticek, 2007).
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6.3 Soukromi

Ne vzdy je vSak anonymita dostacujici. Pokud je potfeba a nezméni se
vyznam ¢i znéni celého vyzkumu, je mozné pozmeénit nékterd jména ci
skutecnosti, tak aby bylo soukromi respondenti zachovano. Toto lze
napftiklad uskutecnit fiktivnimi jmény respondentti ¢i zménou pojmenovani

mista vyzkumu (Hendl, 2016).

6.4 Emoc¢ni bezpeci

Béhem vyzkumu by vyzkumnik mél brat v potaz, Ze neni terapeutem, ale
vyzkumnikem, a postupovat, aby nedoslo k psychické tjmé respondenta.
Vyzkumnik empaticky naslouchd. V pfipadé nutnosti by mél vyzkum
pozastavit nebo zménit podobu, pokud se respondent svéfuje pfili§ do
hloubky, nebo napfiklad pokud vidi, Ze respondent jiz z pokladanych otazek
neni ve ,své kuzi” (Hendl, 2016); (Svaticek, 2007). Vyzkumnik je povinen
chranit respondenty pred tjmou, ktera by jim mohla pfi vyzkumu vzniknout
a také mit na zreteli jejich prava. Béhem celého vyzkumu by mél brat

v uvahu eticky kodex a také etické dimenze svého jedndni. (Hendl, 2016).
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7. Adaptacni proces zaméstnancu v automobilové
spolec¢nosti analyza a interpretace dat

V této kapitole praktické casti se zaméfim na analyzu adaptac¢niho procesu
zaméstnanci v automobilové spolecnosti XY. Podivam se na adaptacni
proces ze tfi rovin pohled(i: internich dokumentti, zaméstnancti a HR.

Odpovim na dil¢i vyzkumné otazky:

1. Jak v soucasnosti probih4 adaptacni proces dle internich dokumenti?
Kde, v porovnani teorie a skutecnosti, vznikl prostor pro zlepseni?
Jak hodnoti adaptacni proces zastupce personalniho oddéleni?

Kde vidi zastupce personalniho oddéleni prostor pro zlepSeni?

Jak hodnoti adaptacni proces ze svého pohledu novi zaméstnanci?

AL

Kde vidi prostor pro zlepseni novi zaméstnanci?

Kazdou rovinu analyzuji dle exemplarniho (teoretického) rozdéleni fazi
adaptacniho procesu, jak jsem uvedla v kapitole 3. Faze adaptacniho procesu

dle rozdéleni Kocianové (2010) na fazi prednastupni, ndstupni a integracni.

Dil¢i otazky mi pomohou odpovédét na hlavni vyzkumnou otdzku: Jaké jsou
nedostatky v soucasném adaptacnim procesu? To povede k cili bakalarské
prace a tedy: pomoci popisu analyzy soucasného adaptacniho procesu
novych zaméstnanci v automobilové spolecnosti, nejen identifikovat

nedostatky, ale také navrhnout moznosti zlepSeni adaptacniho procesu.

7.1 Analyza internich dokumentii

V této podkapitole jsem se zaméfila na analyzu internich dokumentd, abych

dokazala odpovédét na dil¢i vyzkumné otazky:

1. Jak v soucasnosti probih4 adaptacni proces dle internich dokumenti?
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2. Kde, v porovnani teorie a skutecnosti, vznikl prostor pro zlepseni?

Od spolecnosti jsem si vyzadala dokumenty tykajici se adaptacniho procesu,
byly mi poskytnuty nasledujici: Interni smérnice PQ 079: Adaptacni program

pro nové zameéstnance, Zaznamovy list PQ 079_001, Plan Skoleni 2022.

7.1.1 Piednastupni faze

HR oddéleni zasild informaéni email o ndastupu nového zaméstnance
manazerovi daného zaméstnance a na IT oddéleni. Jak jsem se dovédéla na
rozhovorech se zaméstnanci a HR oddélenim, pfimy nadfizeny se tcastni
vybérového fizeni spolu s HR zastupcem, tudiz jiz vi, kdo ve vybérovém
fizeni uspé€l a zména by nastala jen v pfipadé, zZe by si uspésny kandidat svij
nastup rozmyslel. Tabulka v emailu obsahuje jméno zaméstnance, datum
nastupu, oddéleni, pracovni pozici a jméno pifimého nadrizeného. Déale HR
oddéleni zasild informac¢ni email o nastupu nového zaméstnance vsem
zaméstnancm. IT oddéleni ma povinnost nachystat novému zaméstnanci
hardware a software, ktery bude potfebovat ke své praci. HR oddéleni ma za
ukol zjistit velikost obleceni a obuvi nového zaméstnance, aby vcas zajistilo

pracovni obleceni a obuv.
7.1.2 Nastupni faze
V den nastupu nového zameéstnance uvitd HR zastupce a vyfidi snim

nastupni dokumenty prfedevSsim pracovni smlouvu, mzdovy vymeér,

prohlaseni poplatnika dané a dalsi pracovné-pravni a mzdové dokumenty.

Novy zaméstnanec je pfedstaven na ranni poradé ve vyrobé. Zaméstnanec
nasledné absolvuje prohlidku celé spolecnosti a je uveden na pracovni misto,

kde jej pfebira manazer daného oddéleni. Je mu pridélen mentor.
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(Z rozhovorti vyplynulo, Ze se vétSinou jednda o pfimého nadiizeného.)

Mentor ma novému zaméstnanci pomahat pfi zaskoleni a orientaci ve firmé.

V interni smérnici ma spolecnost uvedené schéma adaptacniho procesu dle
jednotlivych  tydnt  doplnénou druhym schématem suvedenymi

zodpovédnymi osobami za dané aktivity.

Obrazek 2

Proces adaptace novych zaméstnancii ve spole¢nosti XY

Proces probiha podle nasledujici asové osy:
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Stanoveni Ukoll a Skoleni

Na nésledujicim blokovém schématu je proces doplnén o zodpovédnosti.

Zdroj: Interni smérnice PQ 079: Adaptacni program pro nové zaméstnance (2020)
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Obrazek 3

Proces adaptace novych zaméstnancii spolecnosti XY doplnén o zodpovédnosti

Cas (tydny) Zodpovédnost

B Ngh_ol
v

Nastup, vstupni 1 HR
skoleni, BOZP,
racovni obledeni

.

Stanoveni cili na 2
zkusebni dobu,
Skoleni a mentora

'

Mezihodnoceni 7
pfip.korekce

|

Hodnocer;\ na konci

gkusehm_rlnhy ¥ 12 Pfimy nadfizeny, HR
nastaveni cill a Gkold
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Manager ve vyse uvedeném blokovém schématu je Manager oddéleni, do kterého novy

zaméstnanec nastupuje, v pripadé nastupu nového Managera se jim rozumi Plant Manager.

Zdroj: Interni smérnice PQ 079: Adaptacni program pro nové zaméstnance (2020)

Béhem prvnich dni prvniho tydne probiha vstupni Skoleni BOZP a PO a
zaméstnanec obdrzi ochranné pracovni obleceni a kli¢ od Satni skfiriky,
predani je zaznamendno na evidencnim listé, podepsané zaméstnancem a
uloZzeno na HR oddéleni. HR oddéleni pofizuje fotografii nového
zaméstnance a vystavi mu vstupni kartu, kterd slouzi ke vstuptim do
kancelafi a do vyroby a také k evidenci dochazky, HR oddéleni zaméstnanci
vysvétli, jak evidence funguje. Rovnéz zaméstnanec obdrzi pfistup a heslo,
aby do elektronické evidence dochazky mohl nahlizet. Pfedéni je potvrzeno
na preddvacim protokole. Pokud mda zaméstnanec narok na dalsi pracovni

pomiicky a prostfedky, jsou mu rovnéz predany, napriklad sluzebni telefon
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nebo SIM Karta, sluzebni automobil. Ukolem HR oddéleni je aktualizace
organizacniho schématu, seznamu kontaktti, navedeni zaméstnance do

personalniho a mzdového systému vcetné jeho fotografie.

Béhem prvniho tydne zaméstnanec spolu spfimym nadfizenym vyplni
formulaf Zaznamovy list PQ 079_001 Adapta¢ni program pro nové

zameéstnance.
7.1.3 Integracni faze

Formuldf Zaznamovy list PQ 079_001 Adaptaéni program pro nové
zameéstnance obsahuje plan aktivit adaptacni doby - seznam vstupniho
Skoleni, zaskoleni na pracovisti, stanoveni tkold a cilu na obdobi tifi mésict
t. po dobu trvani zkuSebni doby, ktera se kryje s dobou adaptacni,
hodnoceni zkuSebni doby zaméstnancem a nadfizenym a stanoveni cilii na
prvni rok. Obé strany dokument podepisou. Po dobu trvani adaptac¢niho
obdobi ziistdva formulaf u nadfizeného a spolecné se zaméstnancem maji

s nim pracovat, po ukonceni této doby je origindl uloZen na HR oddéleni.

Priblizné do mésice od nastupu nového zaméstnance ma primy nadfizeny
aktualizovat dokument PQ 004_004 Matice zastupitelnosti. Podrobnéji neni
tato matice vinterni smérnici PQ 079 Adaptacni program pro nové

zaméstnance specifikovana.

7.2 Analyza a interpretace dat z rozhovort se zaméstnanci

V této casti vyzkumu jsem se zaméfila na interpretaci dat z rozhovorti se

zameéstnanci, abych dokazala odpovédét na diléi vyzkumné otazky:

1. Jak hodnoti adaptaéni proces ze svého pohledu novi zaméstnanci?

2. Kde vidi prostor pro zlepseni novi zaméstnanci?
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7.2.1 Pfrednastupni faze

Jak jsem se jiz zminila, dalezity je prvni kontakt kandidata se zastupcem
spolecnosti a udrZzovani kontaktu s novym zaméstnancem jiz pfed nastupem
do nové spolecnosti. Na otdzku: Jak probihala komunikace s Vami pied
Vasim nastupem, odpovidali respondenti, ze ,probihala hladce v ptijemné
atmosfére, telefonicky i emailem.” Ve spolecnosti XY tento kontakt zajiStuje

HR/IT manazer.

R4: , Prosla jsem klasickym kolem vybérového tizeni a ndsledné mi byla poskytnuta

nabidka, ..., vsechno bylo v potddku profesiondlni pisemnou formou.”

R5: ,Rekl bych, Ze ve velmi p¥ijemné atmosfére. Byl to vlastné kritky proces,...,

takZe vsechno probihalo dobfe, hladce.

Spole¢nost novym zameéstnancim, se kterymi md jiz dohodnuty nastup
kromé domluvy nastupu, dolozeni potfebnych dokument(i a organizace
lékatské prohlidky, nezasila zadné dopliujici informace a materidly o
spolecnosti, neni pozvan na poradu, ani jinou firemni akci. Spolecnost je
kandidatim predstavena na pohovoru nebo se kandidat na pohovoru

doptava nebo si jiz néjaké informace o spolecnosti zjistil predem.

R4: ,Ja jsem typ clovéka, ktery si to dohleddvd sam, divim se i na vysledky,...,

nicméné na pohovoru mi byla firma predstavena.”

R3: , Materidly ne,..., na pohovoru jsem si zjistil vsechno, co jsem chtél védét, takze

jsem védél, do ceho jdu.”
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7.2.2 Nastupni faze

Po podpisu smlouvy a dalSich pracovné - pravnich dokumenti na HR
oddéleni, pfevzeti pracovniho obleceni je zaméstnanec sezndmen a pfedan
pfimému nadfizenému, ktery nového zaméstnance sezndmi s jeho patronem
— uvadéjicim zaméstnancem nebo je jim sam piimy nadfizeny. Novy
zaméstnanec rovnéZz obdrzi pracovni notebook. V nasledujicich dnech
zameéstnanec absolvuje zakonna skoleni - BOZP a PO a dalsi skoleni, kterym
je zachazeni snebezpeénymi materidly a zbozim tzv. ADR Skoleni, a
feditelem spolecnosti jsou predstaveny hodnoty a vize spolecnosti. Rovnéz
jsou tyto hodnoty a politika spolecnosti vystaveny na sténdch spole¢nosti.
Podle vypovédi respondentti absolvovali vSechna, z jejich pohledu dtlezita

Skoleni nebo jim byla doplnéna pozdéji.

R4: ,Proni den zacinal na HR, kde jsem byla sezndmena s néjakym zikladem,
ndsledné jsem byla pfedina manaZerovi a ten mi predal patrona, ktery mi zacal
vysvétlovat néjaké drobnosti, nicméné ten den nebyl pfilis efektivni, jelikoz tim, Ze
jsem novdcek, tak jsem spoustu véci nevédéla a kolegyné na mé neméla viplné prostor.
V dalsich dnech mi byla firma predstavena jesté ve vétsim detailu feditelem

spolecnosti, takze za mé v poradku.”

R2: ,Ano, méli jsme schiizku, kde mi to bylo nastinéno, a pan feditel si pozval

vSechny nové a uvedl je do firemni vize a jeho vize o spolecnosti, jak by to chtél.”

Seznameni s kolegy probiha prostfednictvim HR manazera nebo pfimého
nadfizeného. Na otazku jaky pfistup méli k adaptaci nového zaméstnance
pfimi nadfizeni a jaky kolegové respondenti vétSinou odpovidali, Ze super,

bezproblémovy, pozitivni.
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R1: ,Ja si myslim, Ze super. Pfistup od mého primého nadfizeného byl dobry, byl
kdykoliv k dispozici, musim uznat, Ze i mimo jeho pracovni dobu byl vidycky

schopny zvednout telefon, odepsat na email kdykoliv.”

R4: ,Kdyz jsem potiebovala se na néco zeptat, dostala jsem odpovéd’ nebo alespori

ndznak kudy se vydat, takze myslim si, Ze to bylo v pordadku.”

Ve spolecnosti neprobiha teambuilding, jeden zaméstnanec uvedl jako
podnikovou akci vanocni vecirek. A jeden zaméstnanec uvedl, Ze u nich

probéhl tymovy, ne celopodnikovy teambuilding.

Seznameni sndaplni prace vétSinou provadi pfimy nadfizeny nového
zameéstnance, ktery je zaroven uvadéjicim zaméstnancem/ mentorem. Na
otazku: Kdo vas seznamoval s naplni prace? Bylo toto seznameni dostacujici?
Dostal jste vSechny potfebné informace? Byly odpovédmi vétSinou kladné
hodnoceni nadfizeného a jeho zaucovani s dostateénymi informacemi.

V jednom pripadé zaméstnanec odpovédél, ze byl ,,hozen do vody”.

R1: , Tim ze mé vlastné zaucoval miij nadvizeny, ktery taky nemad uplné dost casu,
tak to bylo takové vysvétleni a pak zkus si sdm za provozu, takové to hozeni do vody
trosku,..., tim, Ze jsem mél predchozi zkuSenost, zZe jsem nebyl novicek v oboru, Ze

jsem to zvlddl v pohodé.”

R4: , Ano patronka mi pfedala vSechno, co mohla, ddvala mé , dokupy” kde slo, takze

si myslim, Ze to bylo v porddku.

Zaméstnanci nedostavaji uvitaci balicek (manudl zaméstnance) s diilezitymi
¢i dopliiujicimi informacemi. Mnohé sezndmeni probihd prostfednictvim e-

learningu, prostfednictvim rtznych smérnic a dalSich dokumenti.

R1: ,Seznimeni spis probihalo pies urcité dokumenty, kde vsechno je zapsino,
v urcitych smérnicich a v jinych vécech, protoze tam jsou ptimo definované

dokumenty, které jsou pro novicky, aby si precetli, jak to tady funguje a tak dale.”
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Dle interni smérnice maji zaméstnanci obdrzet adaptacni plan. Zde se
vypovédi zaméstnanct lisi, néktefi uvadéji, ze byli sezndmeni s adaptacnim
planem pfimym nadfizenym a personalistou, jini, Ze adaptacni plan nevidéli

a nebyli s nim sezndmeni.

R1: ,Samoziejmé co se tyce Skoleni tak vsechno, jak jsem fikal, bylo v téch
dokumentech, takzZe mi bylo feceno, poradné si piectéte dokumenty, seznamte se s tou
politikou firmy a dalsimi vécmi, samoziejmé s bezpecnostnimi vécmi sezndmeni bylo,
takze vsechny takové ty zdkladni byla splnéna. Nicméné néjaky specificky adaptacni

plan jsem nevidél, ale nemiiZu ¥ict, Ze bych se néjakym zpiisobem neadaptoval.”
R4: , Adaptacni plin jako takovy jsem neobdrzela.”

PrestoZe je v interni smérnici uvedenad také Plant tour a informace o vyrobég,
rovnéz toto pfedstaveni se ve vypovédich zaméstnanct lisi. Néktefi uvadeji,
ze snimi bylo udélano rychlé kolecko v ramci pfedstaveni se koleglim a

predstaveni spolecnosti, jini uvadeéji, ze si koleckem neprosli.

R4: ,Myslim si, Ze clovék by mél projit koleckem po firmé a s kazdym tymem strdavit
néjaky cas. Z mych predchozich zaméstndni s tim mdm vybornou zkuSenost, protoze
si clovék dokdze aspori predstavit, co to obndsi ta prdce téch ostatnich, co délaji a mé
ze zacdtku dlouho trvalo se chytit, jestli je to price inZenyringu nebo kvality, Ze jsem

neznala tu hranici tim, Ze jsem tim koleckem neprosla.”

R1: ,Viastné prosli jsme si rychlé kolecko pred tim ndstupem a potom v den ndstupu

jsme si to zopakovali jesté jednou.”
7.2.3 Integracni faze

Pozitivni vhled na kolektiv vyznél také pii odpovédich na otazku: Co vam ve
zkuSebni dobé pomohlo? Co Vam usnadnilo adaptaci? Ve vSech pfipadech

respondenti poukazovali na skvélé kolegy.
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R1: , Adaptaci urcité usnadnilo to, Ze ten kolektiv je vizné dobry, Ze tam neni toxicky
clovék. Také to, Ze ten pristup k informacim byl pfimo od mého nadvizeného, takZe on

védél a byl vidycky k dispozici.”

R3: ,, Asi ten kolektiv, co tady mdme, s tim Ze jsem si neptipadal, Ze bych se mél badt

nékoho na néco zeptat, vsichni byli otevieni.”

R5: , Tak urcité ta kooperace a ten tym, protoze vsichni tady probirdme vsechno a je
potieba a abychom tihli za jeden provaz, méli podobné informace, takzZe tady tohle

byla velkd pomoc.”

Adaptacni proces je ve spolecnosti hodnocen pribézné, probiha také
zavérecné hodnoceni.  Respondenti uvadéli, Ze prabézné hodnoceni
probéhlo s pfimym nadfizenym ,jeden na jednoho” v ¢asovych intervalech
kazdych 14 dni. U zavére¢ného hodnoceni uvadéji, Ze probéhlo s pfimym
nadfizenym a HR zastupcem. U obou hodnoceni uvadeéji, ze slo o slovni
zhodnoceni adapta¢niho procesu z pohledu pozitiv a negativ pohledii ze
strany zameéstnance a pfimého nadfizeného. Jeden zaméstnanec uvedl, ze
hodnoceni jak prtibézné, tak zavérecné rusil ze své strany z casového

hlediska.

R4: , S manazerem jsme méli pravidelné sezeni, myslim, Ze jednou za 14 dni. My ta
hodnoceni mame neustile, jsou to vlastné schiizky one to one s manazerem, takZe

jakmile jsem byla zaskolena, tak jsme si fekli, Ze je to fajn a pokracovali jsme dal.”

Kadaptaénimu procesu neodmyslitelné patfi vzdélavani novych
zaméstnancl prostfednictvim rdznych metod. Po ukonceni adaptacniho
procesu by vzdélavani mélo dale pokracovat stanovenim individudlniho
vzdélavactho planu. Videdlnim pfipadé by celé vzdélavani mélo byt
navazano na kompetence jednotlivych pozic uvedenou v dovednostni matici
a provazané také s hodnocenim zaméstnancti. Ve spolecnosti XY prochazeji
novi zaméstnanci zdkonnym Skolenim vramci prvnich dvou tydnt.
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Respondenttl jsem se dotazovala, zda absolvovali vSechna, z jejich pohledti
potiebna Skoleni, zda jim néjaké chybélo a déle jaké vzdélavaci metody byly
vramci vzdéldvani v pribéhu adaptaéniho planu pouzity. Nejcastéji
jmenovali asistovani, porady, e-learning. Nejcastéji jmenovand metoda, ktera

chybi, je rotace prace.

R5: ,, Ptechizel jsem z podobné pozice,..., k dané vykondvané prici jsem uz néjak
definované nepotieboval. Samoziejmé byly tam néjaké rozdily, kdy jsem se potfeboval
naucit pracovat s nebezpecnym zbozim,..., byl jsem zaskolen nadfizenym a poté jesté

externim pracovnikem.

R4: , Viechna ze seznamu, ktery nebyl, jsem splnila. Ze zacdtku mi chybéla skoleni
na zménovd fizeni a odpovédnosti apod. Nicméné k tomu slouZi procedury a
formuldte, které jsou u nds na kvalité, takZe jsem se snazila pracovat na zikladé jich,

avsak ne vsechny jsou tak aktudlni, jak by mély byt”.

R4: , E-learning byl na informacni systém Agile, kolega patron mi byl ptidélen, ktery
mi ukazoval v praktickém svété, jak to funguje, ndsledné mé kontroloval, jak ja to

deélam, jestli to zvlddam nebo ne.”

R3: ,To si nemyslim, Ze se stalo. Ohledné navrZeni dalSiho vzdéldvdini jsme se
ptivodné bavili (pozn. vyzkumnika: probéhlo kratké Skoleni na nebezpecné
materialy). A mél jsem jet piivodné na Skoleni do Prahy, které je na leteckou
prepravu ale nakonec kolegyiika, kterd zajistuje materidly a bude s tim vic pracovat
nez jd, kdyz to feknu procentudlné tak 80 ku 20, tak ma vétsi smysl ty penize
investovat do ni, protozZe to ona to skoro vsechno zastituje. Takze to si pamatuju, Ze o

tom individudlnim tam néco bylo, ale pak se z toho ustoupilo.
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7.3 Prostor pro zlepseni z pohledu novych zaméstnancii

V dalsi dil¢i otdzce mého vyzkumu byli respondenti dotazani: Kde vidi
prostor pro zlepseni? Odpovédi se vétsinou tykaly riznych manualti a
navodu at uz v tisténé nebo video podobé. A dale adaptacniho planu

v tisténé podobé, ten sice spole¢nost ma vypracovan, ale ne vSichni vedouci

zameéstnanci s nim pracuji

R1: , Urcité, jsou tam néjaké ty diry. Nejsou tady zidné specifické manudly, nejsou

ty informace preddiny v tisténé podobé.”

R3: , Minutové videa by hodné pomohly pfi tom adaptacnim procesu nez sto papirii,
kde ukdzete té osobé, kde co presné md Cekat a jak reagovat.” (pozn. vyzkumnika:

tyka se procesti a stroji ve vyrobé).

R4: , Néjakd knizka dovednosti, s tim mdm zkuSenost... Pro kanceldfské to vétSinou
byvd néjaky template, kdy clovék chodi na vseobecnd skoleni o firmé, ndsledné o
programech, az potom na specializovand pres cteni vykazové dokumentace, uzivini
riznych programil. TakZe nékde toto sepsat celé, aby cloveék vidél, Ze to opravdu

absolvoval,...”

7.4 Analyza a interpretace dat z rozhovoru s HR manaZerem

V této casti vyzkumu jsem se zaméfila na interpretaci dat z rozhovoru s HR

manazerem, abych dokazala odpovédét na dil¢i vyzkumné otazky:

1. Jak hodnoti adaptacéni proces zastupce persondlni oddéleni (HR)?

2. Kde vidi zastupce personalniho oddéleni prostor pro zlepSeni?
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7.4.1 Pfrednastupni faze

V rozhovoru s HR manaZerem jsem se zajimala, zda davaji vSem uchazec¢iim
zpétnou vazbu o vysledku vybérového fizeni. To znamenad i tu negativni, Ze
vybran nebyl. Nékolikrat jsem zminila, jak moc je diilezity prvni kontakt
uchazece o zaméstnani s budoucim zaméstnavatelem. Prestoze miize byt
kandidat jednou neutspésny, v pfipadném druhém pokusu hraje dtlezitou
roli i tento zdanlivy detail. Komunikace spolecnosti s kandidaty je proto
dtilezita at uz s pozitivnim ¢i negativnim vysledkem vybérového fizeni. Je to

vizitka dané spolecnosti.

HR: ,Ano snazZime se. MiiZe se sem tam stit, Ze vyjimecné nékdo unikne, ale

opravdu se snazim vzdycky vsem dat védeét.”

Komunikace nabidky prace uspésnému kandidatovi probiha, jak telefonicky,

tak pisemné.

HR: ,Se vsemi se vzdycky domlouvim, aby si p#isli podepsat vsechny potiebné

dokumenty jesté pred p¥ipadnou vypovédi, aby méli jakoby jistotu té price.”

Pohovoru se tcastni vzdy pfimy nadfizeny daného pracovniho mista, ten ma
také zasadni vliv na vybér kandidata. Pfed nastupem ma obcas novy
zameéstnanec moznost se také podivat do kancelafe. A tak se podivat na své

budouci pracovisté a potaZmo se neoficidlné seznamit s budoucimi kolegy.

HR: , Kdyz potom ptijdou na ten podpis smlouvy tak je casto beru i pravé do té

kancelate, aby uz doptedu védéli, kde budou pracovat a s ¢im maji pocitat.”
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7.4.2 Nastupni faze

Na prabéh adaptace novych zaméstnanct se podili HR a zodpovédny pfimy

nadfizeny.

HR: , Soucdsti toho adaptacniho procesu je i pan teditel, ktery vlastné také miva,
feknéme takové Skoleni s témi novdcky” (pozn. vyzkumnika: dle vypovédi
respondentti - novych zaméstnancti vyplynulo, Ze feditel v ramci prvnich

dni skoli vize, hodnoty a kulturu spole¢nosti).

Spole¢nost nema vypracovan uvitaci bali¢ek/manudl pro nové zaméstnance.
Informace preddva HR oddéleni ustné a dale je zaméstnanec odkazan na

smeérnice, aby si je procital ,, ve volnych chvilich”.

HR: , Ndstupni informace obdrzi vétsinou ode mé, jsou to takové klasické informace,
jak to tady funguje, jakd je kultura, jak si tykdme/netykdme, v éem se chodi/nechodi a
predstavim mu jednotlivé tymy, provedu ho celou spolecnosti a preddvim ho jeho

primému nadrizenému. Balicek jako takovy uvitaci Zddny tedy nemdme.”

Prvni den zaméstnance uvitd HR oddéleni, dofesi s nim pracovné - pravni a
mzdové dokumenty, provede zaméstnance spolecnosti, pfedstavi jej na ranni
poradé, zkontroluje, zda se dokaze pfihlasit do pocitace a preda manazerovi/

pfimému nadfizenému.

HR: ,, Oteviu mu prdvé vsechny ty smérnice, aby ve chvilich kdy se bude nudit, si to
postupné mohl prochizet, protoZe samoziejmé nejsme schopni se mu stoprocentné
téch pronich pdr dni vénovat 24 co tady je.”

Zameéstnanci je pridélen uvadéjici zaméstnanec, coz je vétsinou jeho pfimy
nadfizeny a ma moznost se doptavat i kolegti.

Spole¢nost ma vypracovan adaptacni plan, ktery je shodny s délkou

zkuSebni doby, obsahuje seznam vzdélavacich aktivit, jméno pridéleného
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mentora, stanoveni tikolt a cilti na prvni tfi mésice, vyhodnoceni zkusSebni

potazmo adaptacni doby ze strany zaméstnance a nadfizeného.

HR: ,Adaptacni plin by mél vidycky vypracovat privé piimy nadiizeny toho
zameéstnance a ten by ho s nim mél i sezndmit. Adaptacni plan trvd vZidycky 3 mésice
a pred jeho skoncenim by tedy mélo probéhnout i vyhodnoceni. Skoleni v adaptacnim

planu vétsinou pravé ,zadefinovdva” ten vedouci zaméstnanec.”

Mezi vzdélavaci metody, které jsou béhem adaptacniho procesu vyuzivany,
HR uvadi: , Urcité porady, mdme néjaké interni skolent, rotaci prdce teda nemdme
vzhledem k té velikosti je to pomérné ndrocné, urcité jsou tu néjaké instruktize piimo

na pracovisti, aby se sezndmili s tou vyrobou, takze to je asi to, co je nejvic vyuzito”.

7.4.3 Integracni faze

Skolegy seznamuje nového zaméstnance HR zastupce a nasledné jesté
manaZzer daného oddéleni. Spolecnost neporada teambuildingové aktivity,

jednotlivé tymy chodi jednou mésicné na spole¢né snidané.

Vsichni zaméstnanci (tedy ne jen novi) maji jednou mési¢né tymovou poradu

a jednou tydné one to one hodnoceni se svym nadfizenym.

HR: S novdcky v ramci toho adaptacniho procesu vétsinou jesté mivim i jd jakoZto
zdstupce HR jedenkrit za ¢trndct dni one to one, abych revidovala privé to, Ze je

vsechno v potddku, Ze vi vSechno, co potiebuji a tak dal.”

Hodnoceni adaptacni doby zaméstnance by mélo probéhnout také v rdmci
formuldfe PQ 079_001 Adaptacni program pro nové zaméstnance, kde je
vyhodnoceni nastavenych cili vramci adaptacni doby a prostor pro
zodpovézeni nasledujicich otdzek zaméstnancem: V cem se splnilo a
nesplnilo moje ocekdvani? Moje navrhy na potfebné Skoleni. Co mi jesté

chybi, abych mohl/a tispésné dokoncit adaptacni proces?
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Je zde tedy prostor i pro nastaveni navazujiciho Skoleni. A adaptac¢ni plan

¢astecné navazuje na dovednostni matici.

HR: , Mdme plin skoleni na kaZdy rok, kazdd pozice md vyspecifikované Skolent,
kterd by méla absolvovat, takze v ramci bud rocniho hodnoceni, nebo konce toho
adaptacniho plinu priddvame pak jesté specifické skoleni nad rdamec toho roc¢niho
planu vzdélavini,... Ten formuldt by pak mél ptijit k nam a my na zdkladé tohoto

ptiddvdme prdvé do toho planu Skoleni na dalsi rok.”

7.5 Prostor pro zlepseni z pohledu HR

Na dil¢i vyzkumnou otdzku: Kde vidi prostor pro zlepseni HR? Se HR
zastupce shoduje se zaméstnanci. Odpovédél, ze nejtézsi je motivovat
manazery k tomu, aby vypliovali dokument Adaptacni proces v pisemné

podobé spolu se zaméstnancem.

HR: ,Nejtézsi je opravdu uhlidat ty manaZery, aby to provedli i tou pisemnou
formou. Oni opravdu vétSinou vsichni provadéji néjakym zpiisobem ten adaptacni
proces, ale vyplitovdni téch formuldfii, samoziejmé, jak uz to vétsinou byvd, je pro ty
manazery prdce navic, takZe to je pomérné tézké je k tomu donutit. TakZe tady jd
vnimdm za nds uréité misto pro zlepSeni nebo vymysleni néceho, co by moznd pro né
mohlo byt jednodussi, efektivnéjsi, byt ten formuld? samotny md v podstaté dvé
strdanky, neni to nic komplikovaného. Jinak si myslim, Ze ty ti'i mésice jsou adekvdtni
doba, za kterou jak ten zaméstnanec, tak i my jsme schopni posoudit, jak to jeho
zauceni probihd, jestli tu prdci zvlddd a i on sdm vi, co ho cekd do budoucna a jak to
tady ve firmé funguje. Skoleni taktéz, si myslim, protoZe ty t¥i mésice zase na to, aby
ten clovek prosel néjakym velkym poctem skoleni, je kritkd doba, takze je zaskolen
tady v ramci firmy a az po té zkuSebni dobé nebo po konci toho adaptacniho planu

prichdzi teprve dalsi skoleni.”
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8. Nedostatky v soucasném adaptacnim procesu a
navrhy na zlepsSeni

Ackoliv ma spolecnost XY pomérné dobfe zpracovanou smérnici Adaptacni
proces novych zaméstnancti a zaveden adaptacéni proces, z rozhovorti s HR
zastupcem a predevsim zrozhovori se zaméstnanci vyplynuly urcité
rezervy, které jsem pojmenovala dle jednotlivych fazi adaptacniho procesu a

navrhla zlepsSeni.

8.1 Prednastupni faze

V této fazi adaptacniho procesu jsem zadné zdvazné nedostatky neshledala.
Spole¢nost komunikuje s kandidaty jak pisemnou, tak telefonickou formou.
Posila vyrozuméni o vysledku vybérového fizeni jak v pozitivnim, tak i
negativnim smyslu. UdrZuje tedy komunikaci vrdmci personalniho
marketingu. Vazi si potencidlnich novych zameéstnanci z kandidata pro
piipad budoucich potieb. Uspéinym kandidatiim alias novym
zaméstnancim se spolec¢nost snazi byt ndpomocna sjejich nastupnimi
dokumenty a v rdmci etickych pravidel v personalistice podepisuje smlouvu
snovym zaméstnancem jesté pred podanim jeho vypovédi ve stavajicim

zaméstnani.

8.2 Nastupni faze

V této fazi adaptacniho procesu bych vytkla nékolik nedostatkd.
1) Uvitaci bali¢ek/ Manuadl zaméstnance

Ve spolecnosti vsoucasné dobé tento typ dokumentu s dilezitymi
informacemi o spolecnosti nemaji. Zaméstnanci jsou odkazani

prostfednictvim e-learningu na studium smérnic a dalsich dokumentd.
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Aby se zaméstnanci nepotykali s pocatecni nejistotou a nezodpovézenymi
zdkladnimi otdzkami, Ize zaméstnanci poskytnout wuvitaci balicek
s nejdulezitéjsimi informacemi o spole¢nosti, kontakty a dalsimi dtlezitymi
fakty a odkazy, vypichnout opravdu ty nejdtlezitéjsi, jak jsem uvedla
v kapitole 3.2.1 Manual zaméstnance. Pro nového zaméstnance jsou prvni
dny ndrocné, co se tyce novych informaci a k manudlu se miize opakované
vracet. Forma mtize byt bud papirova, nebo klidné elektronickd, z dtivodu
uspor. A zaméstnanec tak nebude mit pocit, ze byl ,hozen do vody”,
pfipadné se k nému mitize vracet v pfipadé nejasnosti, kdyz na néj manazer

nebude mit v danou chvili c¢as.
2) Adaptacni plan

Analyzou dokumentti jsem zjistila, Ze ma spolecnost XY kvalitné vypracovan
formulai adaptacni plan PQ079_001_Adaptacni program pro nové
zaméstnance, kde je uveden vypis Skolicich aktivit pro prvni dva tydny,
stanoveni ukol{l pro prvni tfi mésice ve spolecnosti, uvedeno jméno mentora
a prostor pro vyhodnoceni adaptacni doby, jak ze strany zaméstnance, tak ze
strany nadfizeného. Zde se vypovédi zaméstnancti 1isi, néktefi uvedli, Ze byli
seznameni s adaptacnim pldnem prfimym nadfizenym a personalistou, jini,
ze adaptacni plan nevidéli a nebyli snim seznameni. Z vypovédi HR
manaZzera rovnéz vyplynulo, Ze ne vSichni manaZefi s timto formulafem vSak
pracuji a vyplnuji vSechny pozadované kolonky. Pro nékteré manazery to je

,Pprace navic”.

Z téchto davodti doporucuji, aby HR spolecné spiimym nadfizenym
v pribéhu prvniho tydne sezndmili zaméstnance s adaptacnim planem,
predevsim se Skolicimi aktivitami na nésledujici dva tydny. Jakmile (jedna se
o obdobi cca 1 mésice) si zaméstnanec prosel jednotlivymi Skolenimi a je

v nasledujicich tydnech seznamen také spracovni ndplni, ma jiz trochu
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povédomi o tom, co dana pracovni pozice obnasi, co ocekavat, v ramci
pribézného hodnoceni si spole¢né s HR a manazerem definuji cile, tikoly na
nasledujici dva mésice. Po skonceni adaptacni doby tj. na konci tfetiho
meésice od nastupu si opét spolecné vsichni tzn. HR zastupce, pfimy
nadfizeny a zaméstnanec udélali zavérecné hodnoceni adaptacniho procesu,
potazmo zkuSebni doby a zaroven si stanovi cile, vzdélavaci aktivity na dalsi
obdobi, vétsinou jednoho roku. Tak budou mit vSechny strany piehled o
aktivitach v prabéhu adaptacni doby a mtiZe tak nejen HR oddéleni plynule
navazovat na stanoveni individualniho vzdélavaciho planu a hodnoceni
zameéstnance. Zaroven by bylo idealni mit vyse zminéné aktivity navazané
na dovednostni matici a plan zastupitelnosti, takto HR a nadfizeny vidi, jaké
kompetence dany zaméstnanec ovlada, jaké vzdélavaci aktivity jiz splnil a

ma dale naplanované.
3) Uvadéjici zaméstnanec

Respondenti uvedli, Ze jim byl udélen uvadeéjici zaméstnanec, coz ve vétsiné
pfipadi je pfimy nadfizeny — manazer. Néktefi respondenti uvedli, zZe obcas
byli tzv. ,hozeni do vody”, Ze na né manazer nemél dostatek casu a byli
odkazani na ,,uceni se za provozu”. Velkou vyhodou, jak uvedli respondenti,
je kolektiv zaméstnancti, ktery byl v pfipadé potfeby novym zaméstnanctim

k dispozici a napomocen.

Zmé strany doporucuji spolecnosti, potazmo HR zdstupci mit jasné
stanovenou zastupitelnost, v pfipadé, Ze manazer nemtize byt novému
zameéstnanci pIné k dispozici. Aby novy zaméstnanec vzdy védél, na koho se

s danym problémem miiZe obratit.
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4) Rotace prace

V prvnich dnech absolvuje novy zaméstnanec Plant tour, coz je kolecko po
zavodé. Ma tedy prvotni seznameni sfungovanim jednotlivych
spolupracovnikii. Toto rychlé kolecko vSak neni dle vypovédi respondentti

dostacujici.

Aby mél novy zaméstnanec uceleny piehled o spolecnosti, jako idealni
vzdélavaci metodu bych navrhla rotaci prace, kdy zaméstnanec poznava
jednotliva oddéleni, jejich napln prace, kompetence. Kdy je zaméstnanec na
urcité obdobi, vétSinou tyden, posilan na jednotliva oddéleni v ramci
organizace a ma tak moznost poznat jednotlivé pracovni postupy a ziskava

tak komplexni pohled a ndvaznost procesti organizace.

8.3 Integracni faze

V této fazi adaptacniho procesu bych vyzdvihla zavérecné hodnoceni
adaptac¢niho procesu a stanoveni cili na dalsi obdobi. Jak jsem uvedla,
néktefi zameéstnanci neobdrzeli adaptacni plan ve fyzické podobé vtibec.
Pfestoze hodnoceni adaptacniho procesu probihd jak prabézné, tak
zavérecné, apelovala bych na to, aby probéhlo v pisemné podobé na
formulafi PQ 079_001 Adaptacni program pro nové zaméstnance, kde na to
prostor je uréen a hlavné, aby se s formuldfem dale pracovalo v ndvaznosti
na stanoveni individudlniho pldnu zaméstnance a provazat tento proces s
dovednostni  matici, zastupitelnosti zaméstnanci a hodnocenim

zaméstnancu.
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9. Diskuze a zaver

Ve své bakalafské praci jsem se vénovala adaptacnimu procesu novych
zaméstnanct v automobilové spole¢nosti. Prace je c¢lenéna na teoretickou a

praktickou cast.

V prvni kapitole teoretické ¢asti jsem se vénovala vymezeni pojmu adaptace
a integrace. Druha kapitola objasnila druhy adapta¢nimu procesu, podle
riznych zpusobu déleni. Ve tfeti kapitole popisuji jednotlivé faze
adaptacniho procesu. Definuji pojmy manudl zaméstnance, uvadéjiciho

zaméstnance, popisuji vzdélavaci metody a individudlni vzdélavaci plan.

V praktické casti diplomové prace jsem vychdzela z informaci uvedenych v
teoretickych kapitolach. Z déivodu zachovani co nejvétsi mozné miry
anonymity jsem kratce definovala vybranou spolecnost. Stanovila jsem

hlavni vyzkumnou otazku.
Pro realizaci vyzkumu jsem zvolila kvalitativni vyzkumnou metodu.

Cilem bakalafské prace bylo popsat a analyzovat soucasny adaptacni proces
novych zaméstnancti v automobilové spolec¢nosti, identifikovat pripadné

nedostatky a navrhnout moznosti zlepseni adaptacniho procesu.

Definovala jsem hlavni vyzkumnou otazku: Jaké jsou nedostatky
v soucasném adaptacnim procesu? Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné

otazky jsem si stanovila dil¢i vyzkumné otazky:

1. Jak v soucasnosti probih4 adaptacni proces dle internich dokumenti?
2. Kde, v porovnani teorie a skutecnosti, vznikl prostor pro zlepseni?

3. Jak hodnoti adaptacni proces zastupce personalniho oddéleni?

4. Kde vidi zastupce persondlniho oddéleni prostor pro zlepSeni?

5. Jak hodnoti adaptacni proces ze svého pohledu novi zaméstnanci?
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6. Kde vidi prostor pro zlepseni novi zaméstnanci?

Pro naplnéni cile bakalafské prace jsem si pro sbér dat kvalitativniho
vyzkumu vybrala metody polostrukturovaného hloubkového individualniho
rozhovoru a analyzu dokumentt, jenZ mi pomohly odpovédét jak na dilci,
tak hlavni vyzkumnou otazku. Podafilo se mi identifikovat nedostatky

adaptacniho procesu a navrhnout moznosti zlepseni.

V kvalitativnim vyzkumu Svaiitek (2007) hovoii o pravdivosti (validité) a
platnosti (reliabilité) vyzkumu. Atribut pravdivy znamend, Ze ndlezy reprezentuji
jevy, ke kterym odkazuji, atribut platny znamend, Ze zjisténé nalezy jsou podepieny
ditkazy“(Svati¢ek, 2007, s. 31). Hammersley (1999) in Silverman (2005):
,Validita je pravdivost. Miru, v jaké vysvétleni pfesné reprezentuje socidlni jevy, o
kterych referuje” (Hammersley, 1999 in Silverman, 2005, s. 188). ,Reliabilita
hovoti o stupni konzistence, s jakou riizni pozorovatelé nebo tentyz pozorovatel v
riiznych situacich ptipady zatadil do téze kategorie” (Hammersley, 1999 in

Silverman, 2005, s. 188).

Abych mohla stoprocentné dokazat valitidu a reliabilitu mého vyzkumu, v
idedlnim prfipadé by bylo vhodné zahrnout do vyzkumu také metodu
pozorovani. V tomto pfipadé po obdobi adaptaéniho procesu tj. tfi mésicti a
to u vicero zaméstnancli a na rtznych pracovnich pozicich. JelikoZ vSak
nejsem zaméstnancem dané spolecnosti, bylo pro mé z ¢asového hlediska

neredlné tuto metodu aplikovat.

V priibéhu pohovoru se vyskytla jedna pfekazka v podobé nesplnéné
podminky zadmérného vybéru, ktery definoval okruh vybéru vzorku na dobu
trvani pracovniho poméru 3-12 mésicli, pficemz dany respondent uvedl, Ze
je ve spolecnosti zaméstnan 14 meésici. I pfesto jsem jej do vyzkumu

zahrnula, jelikoZ dokazal relevantné odpovidat na pokladané otazky.
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Myslim, si ze vybér otazek pro rozhovor se zaméstnanci byl docela Siroky,
nicméné jsem chtéla postupovat tak, abych méla odpovédi na jednotlivé faze
adaptacniho procesu, jak uvadi teorie, a méla tak uceleny pohled na
adaptacni proces ve vybrané spolecnosti. Dotaznik je soucasti pfilohy
bakalafské prace. Pfepisy rozhovorti nejsou soucasti ptilohy, mohu je vSak
predlozit na vyzadéani, stejné tak podepsané informované souhlasy

zameéstnancu.

Vybrand spolecnost ma vypracovanou smérnici adapta¢niho procesu a
rovnéz formulaf adaptacniho programu pro nové zaméstnance. Mnoho
krokti ma uvedeno do praxe jednotlivych fazi adapta¢niho procesu, jak je
uvedeno v odborné literatufe. I pfesto jsem nasla rezervy, na kterych by
spole¢nost mohla zapracovat, aby adaptacéni proces byl komplexnim
procesem pro vSechny nové zameéstnance a nedochdzelo k rozdilim
v pfistupu a postupu mezi uvadéjicimi zaméstnanci potazmo manaZery
jednotlivych oddéleni. Mezi nedostatky v soucasném adaptacnim procesu
jsem shledala: chybéjici uvitaci manual pro nové zaméstnance, pasivni prace
s dokumentem adaptacni plan, stanoveni zastupitelnosti v pfipadé
chybéjiciho uvadéjictho zaméstnance a zaclenéni vzdélavaci metody rotace

prace.

Véfim, ze tato bakalafska prace bude spole¢nosti XY slouzit jako podnét pro
zkvalitnéni vsSech fazi adaptacniho procesu, aby podpofil efektivnéjsi
adaptaci svych zaméstnanct. A takeé jako inspirace dalS$im (nejen) automotive
spolec¢nostem k vytvoreni komplexniho adapta¢niho procesu se zohlednénim

vSem fazi adaptacniho procesu.

Spole¢nosti mnohdy vénuji velké usili efektivnimu ndboru, aby vybrali
nejvhodnéjsiho kandidata, ktery se bude hodit do jejich spole¢nosti. Pfitom

vSak opomijeji neméné dulezity krok nasledujici, kterym je onboarding,
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neboli nastup nové prijatého zaméstnance a jeho adaptace.
V Moravskoslezském kraji, kde je situovano velké mnozstvi (nejen)
automotive spolecnosti a dochdzi tak k pretahovani zaméstnanci zjedné
spolecnosti do druhé, si spolecnosti nemohou dovolit nadkladné nabirat
zaméstnance a nasledné o né v kratké dobé pfijit, tfeba jen kvali tomu, Ze
nemaji kvalitné propracovan adaptacéni plan a novy zaméstnanec je , hozen
do vody”, aby se zaucoval ,,za pochodu” a nebyla mu vénovana pozornost.

Takovy zaméstnanec brzy ztraci motivaci k praci v dané spolecnosti.
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Priloha 1: OtazKky pro rozhovor s HR zastupcem

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24.

Davate vSem zaméstnanciim zpétnou vazbu o vysledku vybérového
fizeni, tzn. i tu negativni (Ze nebyl vybran?)

Jaké jsou interni dokumenty tykajici se adaptacniho procesu?

Jak probiha komunikace nabidky prace? Komunikace snovym
zameéstnancem pred jeho nastupem?

Maji zaméstnanci moznost pfedem poznat své budouci pracovisté, své
kolegy?

Kdo se podili na pribéhu adaptace novych zaméstnancti?

Ma spolecnost vypracovan adaptacni plan zaméstnanca?

Jaké nastupni informace zaméstnanec obdrzi? Dostane uvitaci balicek
s dtilezitymi informacemi? Co je v ném obsazeno?

Byl zaméstnanec sezndmen s firemni kulturou/ hodnotami/vizi
spolecnosti?

Kdo zaméstnance seznamil s pribéhem prvniho dne? A priibéhem
nasledujicich dni?

Jak probiha prvni den nového zaméstnance?

Je zaméstnanci pfidélen uvadéjici/ buddy zaméstnanec?

Kdo zameéstnance seznamuje s adapta¢nim planem?
Jak dlouho trva adaptacni plan? Jaka Skoleni absolvuje? Kdo adaptacni
plan vypracoval?

Jak se zaméstnanec dovida o zdkonnych a dalSich Skolenich?

Jaké vzdélavaci metody jsou v priitbéhu AP pouzity?

Kdo a jak seznamuje zaméstnance svedoucim oddéleni/piimym
nadfizenym?

Kdo a jak seznamuje zaméstnance s kolegy?

Absolvoval novy zaméstnanec jiz v adaptacni dobé teambuilding?

Kdo seznamuje zaméstnance s naplni jejich prace?

Probihd  prtibéZzné hodnoceni adaptaéniho  procesu snovym
zaméstnancem? Kdo hodnoti? Jak hodnoceni probiha?

Probéhlo zavérecné hodnoceni adaptac¢niho procesu? Kdo jej hodnotil? Jak
hodnoceni probihalo?

Ma v prbéhu adaptacniho procesu zaméstnanec prostor pro dotazovani a
odpovédi?

Jak hodnotite adaptacni proces Vy? Jeho priibéh, délku, absolvovana
Skoleni, hodnoceni/ zpétnou vazbu?

Byl po wukonceni adaptacniho procesu zaméstnanci vypracovan
individualni vzdélavaci plan?

Vnimate néjaky prostor pro zlepsSeni adaptac¢niho procesu?
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Priloha 2: Otazky pro rozhovor se zaméstnanci

1. Jak probihala komunikace spolecnosti s vami pred vasim nastupem?

2. Dostal/a jste néjaké materidly a informace o spolecnosti jiz pfed nastupem?
3. Jaké nastupni informace jste obdrzel/a? Dostal/a jste uvitaci balicek
s dtilezitymi informacemi? Co vném bylo obsaZzeno? Chybély Vam v ni
néjaké informace?

4. Byl/a jste seznamen/a s firemni kulturou/ hodnotami/vizi spolecnosti?

5. Jaké dalsi nastupni materialy jste obdrzel/a?

6. Kdo Vas seznamil s priibéhem prvniho dne? A priibéhem nasledujicich
dni?

7. Jak probihal Vas prvni den?

8. Byl Vam pridélen uvadéjici/ buddy zaméstnanec?

9. Seznamil Vas nékdo s adapta¢nim planem? Kdo?
Jak dlouho trval adaptacni plan? Jaka Skoleni jste absolvoval/a? Zakonna a
dalsi Skoleni?

10. Absolvoval/a jste vSechna, z Vaseho pohledu, potfebna Skoleni? Jaka
Skoleni Vam chybéla? Jaka byla, podle Vas nadbytecna?

11. Byl dodrZzen ¢asovy plan a obsah adapta¢niho planu?

12. Jaké vzdélavaci metody byly pouzity?

13. Kdo a jak Vas seznamil s vedoucim oddéleni/ pfimym nadfizenym?

14. Kdo a jak Vas seznamil s kolegy?

15. Absolvoval/a jste jiz v adaptacni dobé teambuilding?

16. Jaky pfistup k Vasi adaptaci mél Vas pfimy nadtizeny?

17. Jaky pristup k Vasi adaptaci méli Vasi kolegové?

18. Kdo Vas seznamil s naplni Vasi prace? Bylo toto seznameni dostacujici,
obdrzel jste vSechny potfebné informace?

19. Hodnotil nékdo s Vami priibézné adaptacni plan? Kdo? Jak hodnoceni
probihalo?

20. Probéhlo zavérecné hodnoceni adaptacniho procesu? Kdo jej s Vami
hodnotil? Jak hodnoceni probihalo?

21. Mél/a jste v priibéhu adaptacniho procesu prostor pro dotazovani se a
dostal/a jste pottebné odpoveédi?

22. Jak hodnotite adaptacni proces Vy? Jeho priibéh, délku, absolvovana
Skoleni, hodnoceni/ zpétnou vazbu?

23. Védél jste vzdy na koho se s danym problémem obratit?

24. Nastaly v priibéhu adaptacniho procesu pro Vas néjaké nepiijemné
chvile?

25. Bylo Vam navrzeno dalsi vzdélavani? Byl Vam po ukonceni adaptacniho
procesu vypracovan individudlni vzdélavaci plan?

26. Vnimate néjaky prostor pro zlepsSeni adaptacniho procesu?
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