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Uvod

V dobé nizké nezaméstnanosti, rozmanité nabidky pracovnich prileZitosti
zaclenit jej anasledné v organizaci udrZet. Adaptaci novych zameéstnanct stale
spoustu firem miize povazovat za casové, finanéné a organizané narocny
nebo pfimo zbytecny proces. Podle Dvorakové, fizena a dusledna adaptace
ovliviiuje spokojenost a miru fluktuace nové prichozich zaméstnancii a také
pomaha udrzovat bézny chod spole¢nosti. (2002, s. 162 — 164). V minulosti
bychom fizenou adaptaci jen téZce hledali. Vyjimkou byly pisemné prirucky
nebo informace, které jedinec ziskdval nahodile od svych kolegt
¢i nadfizenych. Dnesni doba byva oznacovana casto jako ,digitalni vék”.
A a¢ tento vyrok muzZe znit jako fraze, hodnota spolecnosti je tvofena lidmi,
ktefi v ni pracuji. A zda se, Ze vyznamnost péce o n€ si organizace uvédomuji
¢im dal vice. O ¢emz béhem poslednich let vypovidaji stale vétsi investice
firem sméfujici do oblasti HR, diky ¢emu dochdazi mj. také k digitalizaci
adaptacnich procesti. At uz vrdmci komplexnéjsich HR systému
nebo platforem, které jsou vytvofeny specidlné pro ,onboarding”
tzv. nalodéni novych zaméstnancti. IT technologii v mé praci pfedstavuje
samostatna platforma, kterou spole¢nost XYZ vyuzivd k fizenému
a strukturovanému procesu adaptace. Cilem mé prdace je popsat a vysvétlit
proces adaptace ve spolecnosti XYZ, ktery je tvoren, realizovan a také fizen
skrze samostatnou digitalni platformu. Nasledné diky ziskanym datim
odpovédét na zvolenou vyzkumnou otazku ,Jak napomihd IT technologie
adaptacnimu  procesu ve spolecnosti XYZ?”. Orientace nové prichozich
zaméstnanct je proces s lidmi o lidech. Proto se zaméfuji pouze na funkdi,

jez platforma zastava a jaky je jeji pfinos.

Teoretické vychodisko poskytuje prvni cast prace, kterd je clenéna

na statickou a dynamickou ¢ast adapta¢niho procesu. Metodologie jako dalsi



kapitola, se vénuje metodé vyzkumu, definuje vyzkumnou otdzku, popisuje
analyzu dat a cil prace. Soucdsti této kapitoly je také charakteristika
spolecnosti XYZ, ktera mi umoznila digitalizovany proces adaptace popsat.
Podoba platformy je pfedstavena ve vyzkumné ¢asti prace. Nasleduje diskuze

a zaveér, kde shrnuji zjisténé poznatky.



1. Teoreticka cast — Statika adaptacniho procesu

1.1. Adaptace, adaptabilita a adaptovanost

Pro ucelenou predstavu o procesu adaptace povazuji za prioritni
charakterizovat nasledujici tfi pojmy, které tvofi zdkladni terminologii
a predstavuji jeho opérnou cast. V této kapitole vénuji pozornost fenoménim
jako je adaptace, adaptabilita a adaptovanost a pracuji s publikacemi riznych

autor.

Adaptace

Jak uvadi Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec, adaptace se v ramci
pracovniho prostredi tyka jednotlivce, skupiny a organizace. Pozornost autor
vénuje pfedevsim jednotlivci a to v pfipadé zaclenéni nové prichoziho
zaméstnance do pracovniho prostfedi. Adaptaci je nutné vénovat pozornost
také v pfipadé zmény pracovni pozice ve stejné spolecnosti, kterd vyzaduje
orientaci zameéstnance na nové podminky. (gtikar, Rymes$, Rieger
& Hoskovec, 2003, s. 89-95) Palan (2002, s. 7) definuje adaptaci jako , proces
interakce jedince s prostredim, ve kterém se jedinec vyrovndvd se zménami okoli
(socidlniho prostiedi) a ptizpiisobuje se mu — vcleriuje se do ného.” Dale Palan déli
adaptaci na pasivni, tedy pfizptisobovani se jedince okolnim vliviim a aktivni,
kdy se jednotlivec snazi pfizptisobit okoli svym potfebam. (Palan, 2002, s. 7)
Koubek na rozdil od jinych autorti zdliraziiuje, Ze orientace by méla probihat
pfi ndstupu pracovnika na jakykoli druh prace, typ pozice a to i v rdmci jedné
spolec¢nosti v pfipadé presunu na jiné pracovni misto. (Koubek, 2002, s. 180).
Autofi ve svych publikacich ne vzdy pracuji s pojmem adaptace. Pfikladem
je terminologie orientace pracovnikii, kterou popisuje Koubek (2002, s. 180)
,proces adaptacnich a vzdéldvacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovdni se novych pracovnikii s jejich novymi pracovnimi tikoly, pracovnimi
podminkami a pracovnikem a socialnim prostiednim, ale také s potiebnymi znalostmi

a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdiive dosahl
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pozadované virovné.” Jako dalsi se adaptacnimu procesu vénuji autori Bedrnova
a Novy, ktefi adaptaci popisuji jako vyrovnavani se jedince snovymi
okolnostmi. Adaptace predstavuje vztah jednotlivce k novému prostfedi.
Jedinec tak reaguje na vnéjsi podminky a snazi se jim pfizptisobit. Soucasné
se také prostfedi pfizpusobuje clovéku. Je tak Zadouci, aby zaméstnanec
vynakladal usili pro zvladnuti pracovnich tkolt. (Bedrnova & Novy, 2007,
s. 519-526) Sviij pohled nabizi také dvojice autortit Novy a Surynek (2002,
s. 146), ktefi zdiraznuji, Ze ,, clovék neptijima podminky, ve kterych Zije, jen pasivné,
ale snaZi se se je prizpiisobit svym pottebam, zdjmiim, hodnotam Ci ciliim. Adaptace
se proto tyka jiz zcela konkrétniho socialniho prostiedi, ve kterém se clovek pohybuje.
V kontextu pracovniho zatazeni lze tak hovofit o adaptaci na pracovni prostiedi
ve vécnych i socidlnich souvislostech.” VSichni vySe uvedeni autofi se tedy
shoduji, Ze adaptace je urcity proces, ve kterém jedinec musi vynakladat
aktivni asili, aby doslo k jeho naplnéni. Jedinec se tedy nejen pfizptisobuje
okolnim vlivim a ocekavanim, ale zaroven je potfeba, aby pro néj tyto
skutec¢nosti byly pfijatelné. V odborné literatute se mtizeme setkat s odlisSnou
interpretaci, pojmenovanim a také rozliSnym oznacovanim souvisejicich
procesti.
Adaptabilita

Adaptabilita dle definice Palana (2002, s. 7) , pfedstavuje souhrn schopnosti
a dovednosti, které usnadnuji snazsi aktivni prizpiisobeni osobnosti prostieds,
predevsim socidlnimu.” Definici zaméfenou na jedinecnost c¢lovéka nabizi
Kocianova (2010, s. 130) dle které je ,schopnost se pfizpiisobit prostiedi rozdilnd.
Lidé maji odlisné predpoklady zvladnout zmény. Zdvisi to na osobnostnich
predpokladech a je determinovdna i socidlnimi podminkami, které uspokojuji socidlni
potieby.” Novy a Surynek upozornuji na proménlivost tohoto osobnostniho
predpokladu v souvislosti vyvoje osobnosti jedince. Naopak maladapataci
nazyvaji nezvlddnuty proces adaptace. (Novy & Surynek, 2002, s. 147)

Adaptabilita je dle vySe uvedenych autorti schopnost ¢i dovednost,
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kterou ne kazdy jedinec disponuje na stejné urovni. Je podminéna
rozmanitymi vlivy, které na jedince ptisobi v priibéhu socializace.
Adaptovanost

Vysledny stav celého procesu nazyvaji Novy a Surynek jako
adaptovanost. Ukonceny proces nebo casti jeho pribéhu tak mohou byt
hodnoceny dle pfedem nastavenych kritérii. Nestrukturovany a nedtsledny
prubéh mutiZze negativné ovlivnit cely proces. (Novy & Surynek, 2002, s. 148)
Kocidnova uvadi (2010, s. 130), Ze ,adaptovany clovék je identifikovany s praci,
se socidlnim prosttedim, a lze predpokladat, Ze bude na pracovni pozici spokojenéjsi
a stabilizovany.” Autofi Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec dale upozornuji,
Ze uroven adaptovanosti se odrazi v sebehodnoceni jednice, ovliviiuje jeho
vztahy snejen pracovnim okolim a promitd se do spokojenosti. Mira
adaptovanosti mtize byt hodnocena na zdkladé mnozstvi a zaroven kvality
splnénych ukold, tirovné pozadované samostatnosti, motivace pracovnika
a jeho loajality ke kolegtim nebo zainteresovanosti a profesionality. (Stikar,

Rymes, Riegel & Hoskovec, 2003, s. 89-91)

1.2. Roviny adaptace

Jedinec, jenz je objektem adaptace, pred sebou nemd vyzvu pouze
v podobé nové pracovni zkuSenosti, ale také nového prostfedi organizace
a vneposledni fadé jej ¢eka novy pracovni kolektiv. Pod systematickym
vedenim je jedinec schopen se pfizptisobit mnohem rychleji a podle Kocianové
(2010, s. 130) ,lze predpoklidat, Ze bude na pracovni pozici spokojenéjsi

a stabilizovany. Novy pracovnik se v priibéhu adaptace adaptuje ve tiech virovnich:

o na kulturu organizace,
o navlastni pracovni ¢innost (pracovni adaptace),

o na socidlni podminky, tj. na vztahy na pracovisti (socidlni adaptace)”
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Pracovni adaptace

Podle Kocidnové jedinec uskutecniuje pracovni ¢innost v daném socidlnim
prostiedi, udrZuje pracovni vztahy a to vramci jedné organizace,
kterd vyznava urcitou firemni kulturu. V priibéhu adaptacniho procesu
se jedinec seznamuje se zvyklostmi a hodnotami, se kterymi se identifikuje,
nebo je odmitne. (Kocidnova, 2010, s. 130-136) Na rozdil od Kocidnové déli
autofi Novy a Surynek, proces adaptace clovéka na praci pouze do dvou rovin:
pracovni a socialni. V priibéhu pracovni adaptace se novy zameéstnanec
vyporadava s pozadavky a ukony, které dana pozice vyzaduje. Zacatek této
etapy vymezuje podepsanim pracovni smlouvy, ale konec jako takovy,
definovat nelze. Potfebu pfizptisobeni se novym okolnostem mitize
zaméstnanec pocitovat vrtznych podobach v pribéhu kariéry. Tento
vysledny stav je mozné oznacit jako dostate¢nou nebo nedostatecnou
adaptovanost. (Novy & Surynek, 2002, s. 146-149) Dalsi pohled nabizi Paulik,
podle kterého je ukolem jedince v praibéhu pracovni adaptace vyrovnat
se spracovnim prostfedim, obezndmit se s pozadavky dané pozice
a kazdodennostmi, jez ho v organizaci ¢ekaji. (Paulik, 2018, s. 67) Pracovni
adaptace dle autorti Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec (2003, s. 89) zahrnuje
,predpoklady ¢lovéka zvlddat ndroky pracovni ¢innosti (adaptabilitu), proces zvldddni
ndrokil pracovni Cinnosti (adaptovini) a vysledny stav (adaptovanost), ktery vyjadiuje
dosazeny vysledek priibézného, dilctho nebo celkového stavu vyrovndvini se s praci.”
Socialni adaptace

Jak upozorniuje Novy a Surynek, a¢ se pojem adaptace a socializace, mtize
zdat stejny, je tfeba si uvédomovat jejich rozdilnost a terminologii uzivat
spravné. Clovék se socializuje v préibéhu celého svého Zivota. Socializace
je tedy nikdy nekoncici proces. Naopak na adaptaci, at uz v jakékoli podobé,
se jedinec soustfeduje pouze v urcitém obdobi. Adaptace jako proces,
vyzaduje aktivni usili, jelikoZ se jedinec vyrovnava s vlivy, které na né&j ptisobi.
Oba procesy spolu souvisi, jelikoz v priibéhu adaptace clovék vyuziva vzorce
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chovani, které si osvojil béhem socializace. Tyto vzorce chovani déle jedinec
uplatiiuje v béZném Zivote, ale také je v pritbéhu casu prehodnocuje a rozviji.
Pravé schopnost pfizplisobeni se na pracovni podminky se odviji nejen
od osvojenych vzorc chovani, osobnostnich charakteristik jedince,
ale napriklad zavisi také na motivaci jedince, at uz vnitfni nebo vnéjsi. (Novy
& Surynek, 2002, s. 146-152) Tim Novy a Surynek (2002, s. 149) definuji
adaptaci socialni jako ,proces, pfi kterém se jedinec zacleriuje do struktury
socidlnich vztahii v ramci skupiny i do sirsiho socidlniho prostfedi.” Dané roviny,
tedy pracovni a socidlni, nelze vnimat jako dva jevy odlisné. Dalsi pohled na
socidlni adaptaci nabizi Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec (2003, s. 91): ,, Socidlni
adaptace je proces, v jehoz ramci lze rozlisit adaptaci na organizacni (firemni) kulturu
a adaptaci na pracovni tym, do néhoz je zaméstnanec zarazen.”
Adaptace na organizaci

Jak uvadi Bedrnov4, Novy a JaroSova, organizace pfedstavuje urcity
kulturni systém. Rozviji svilj nezaménitelny a rozmanity kult, hodnoty, vize
a vzorce chovani. Jednani vramci organiza¢ni kultury je ocekavano
od zaméstnanci ke spolecnosti a zarovenn od organizace smérem
k zaméstnanctim. V rdmci procesu adaptace firemni kultura zprostfedkovava
novym ¢lenim vzorce, které jim mohou napomoci v jedndni. (Bedrnova, Novy
& Jarosova, 2012, s. 510-514) Autori étikar, Rymes, Riegel, a Hoskovec (2003,
s. 94) definuji identifikaci jedince s organizaci, nebo-li zaméstnaneckou
loajalitu  jako ,postoj zaméstnancii  korganizaci vyjddieny  chovdnim,
kterym pracovnik manifestuje sviij zdjem podilet se na cilech a vspésich organizace.
Soucasti je uzndavani a akceptovani hodnot a cilii organizace, ochota vynakladat znacne
usili
ve prospéch organizace a také pidani byt clenem organizace.” Dle autori iroven
identifikace zaméstnance s organizacni kulturou zavisi na nékolika faktorech.
Odviji
se tedy od véku jedince, dosazeného vzdélani, délky ptlisobeni v organizaci,
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pracovni pozice aZ po osobni preference jedince a jeho vnitfni soulad s firemni
kulturou. Uvedené faktory mohou ovliviiovat také atmosféru na pracovisti,
ale napiiklad také fluktuaci organizace. (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec,
2003, s. 94-95)

Na vsechny vySe uvedené roviny adaptace je zapotiebi pohlizet jako
na komplex, ktery ma dil¢i slozky. Aby bylo dosaZzeno poZadovaného
vysledku, je nezbytné pracovat s kazdou z nich v kontextu celého procesu
adaptace. Jednotlivé slozky se prolinaji, dopliiuji, a a¢ ma kazda jiné zaméreni,

cil a vysledek je spolecny.

1.3. Oblasti orientace

Béhem adaptacniho procesu se od nového zaméstnance ocekava orientace
hned v nékolika oblastech. RovnéZz se v tomto procesu vyskytuji dalsi roviny,

se kterymi je nutné pracovat a v¢lenit se do jejich systému.

Formalni a neformalni adaptace

Cely proces adaptace, jak popisuje Siky¥, probihd ve dvou trovnich.
Formdlni adaptaci umoznuje fizeny adaptacni program a zajistuje a fidi
ji povéfena osoby, at uz zoblasti persondlniho oddéleni nebo naptiklad
z managementu organizace. Soucasné na jedince pusobi socidlni prostfedi
a jeho aktéfi. Takovy jev definuje autor jako adaptaci neformalni, tedy
nefizenou a samovolné déjici se. (Siky¥, 2016, s. 115-116) Podobné definuje
urovné také Kocidnova. Z hlediska formalni irovné jako proces strukturovany
a fizeny primarné persondlnim oddélenim. Naproti tomu stavi neformalni
c¢ast, kterou povazuje mnohdy za smysluplnéjsi a z dlouhodobého hlediska
prinosnéjsi jak pro nového zaméstnance, jeho tym nebo celou organizaci. Tuto
¢ast zajiStuji, nékdy védomé a jindy ne, spolupracovnici. Pocit pfijeti
v pracovni skupiné je pro nového zaméstnance klicovy. (Kocidnova, 2010,
s. 131-133) Tuto dvoji strukturu dale rozsifuje Bednaf. Vztahy mezi

zaméstnanci povazuje za klicovy faktor, ktery ovliviiuje nejenom atmosféru
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na pracovisti (a také mimo néj), ale predevsim ovliviiuje pracovni vykonnost
a tudiz i vysledky spole¢nosti. Vztahy na pracovisti, které jsou regulovany
pravidly a jasné vymezeny, maji za nasledek to, Ze rtznym koleglim
prisuzujeme rtizny socialni status, sdilime s nimi sympatie nebo nikoli. Vztahy
formalni jsou dany strukturou organizace, nadfizenosti a podfizenosti,
pozadavky, dovednostmi a v neposledni fadé zodpovédnosti. Vztahy
vznikajici mimo strukturovany proces a strukturu nazyvame vztahy
neformalnimi. K témto jiZ uvedenym turovnim autori dodavaji i tfeti kategorii
déleni, totiz vztahy redlné. Ty jsou jakymsi prisecikem obou typt
jiz uvedenych. Aktéry a jejich fungovani v organizaci miize ovliviiovat tedy
at uz pracovni prostfedi, kolegové nebo jejich postaveni v hierarchii
spolec¢nosti,
ale také sympatie. Znac¢nou roli v téchto redlnych vztazich pfipisuji aktudlni
situaci, kterd mtize svou povahou ptisobit na ¢leny organizace, pracovnich
tymt a skupinek. V zavislosti na povaze této situace mizZe mit za nasledek
atmosféru, kterd na pracovisti nasledné pusobi. (Bednar, 2013, s. 17-23)
Utvarové adaptace

Dalsi okruh orientace uvadi Koubek, ktery definuje tfi oblasti. V kazdé
oblasti se novy zaméstnanec sziva se svou roli vni a nabyva informace
— od obecnych, tykajicich se celé organizace, pfes utvar, pod ktery spada az ke
konkrétnéjsim, vztahujici se k jeho pozici. Koubek déle vyzdvihuje snahu
o pokrok a zjednodusSeni orientace jedince v organizaci, pfesto upozornuje
na stadle prevladajici stav nahodilosti a neduslednosti celého procesu
v organizacich. Vyznamnost celého procesu byva podcenovana a novy
zaméstnanec tak ztstava odkazan pfevazné na informace, které mu sdéli
jeho nejblizsi pracovni okoli. (Koubek, 2002, s. 182-183) Taktéz autofi
Armstrong a Taylor definuji tfi hlavni oblasti orientace novych zaméstnancti.
Uvedenim do organizace jedinec ziskdva predstavu o predmétu zajmu
spole¢nosti, nadfizenych a napfiklad povédomi o uspofadani prostor,
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v nichz organizace sidli. V této oblasti by mél byt povéfenou osobou
personalista nebo pfimy nadfizeny. Novacek je tedy uveden do organizace
a jako dalsi krok nasleduje predstaveni (se) utvaru. Povéfenou osobou by mél
byt vedouci konkrétniho utvaru, kterého posléze zastupuje vedouci tymu
nebo prfimy nadfizeny novacka. Jako tfeti a zaroven koncové, uvadi
Armstrong a Taylor, uvedeni pracovnika na pracovisté. Probihd sezndmeni
nejen s pfimymi nadfizenymi, ale predevsim s kolegy a pfipadnym tymem.
Nového clena tak cdekda vyzva v podobé seznameni se stymem, snaha
o participaci v ném a orientace povinnostech a nélezitostech pracovni pozice.
(Armstrong & Taylor, 2015, s. 310-311) Naproti tomu Kaiser dle Kocidnové,
(2010, s. 132) zohlednuje v adaptacnim procesu také psychické rozpolozeni
noveé nastupujiciho. Uvadi ¢tyti faze, které by mél jedinec projit a prozit, a to:

o ,anticipacni socializace a rozhodnuti pro misto;

o ndstup do organizace: konfrontace — stietdvaji se oCekavani s realitou;

o odbornd a socidlni integrace — zapracovini a zaclenént;

o plné clenstvi vorganizaci — novdcek se stane plnohodnotnym clenem

organizace.”

Jednotlivymi fazemi tedy popisuje priabéh adaptace zhlediska
psychologického stavu jedince. Jedinec se v obdobi rozhodovani pro pracovni
misto zdroven pfipravuje na clenstvi v nové socidlni skupiné, ma rtzna
ocekdvani a utvari si tak predstavy o priibéhu ndstupu do organizace.
Podepsanim pracovni smlouvy se stdva pravoplatnym zaméstnancem
organizace. Timto krokem ale teprve zahajuje cestu za svym plnym ¢lenstvim.
V momenté nastupu novacek celi ikolu vyrovnat se se svymi ocekavanimi
a realitou v organizaci. VSechny tyto kroky vedou k jeho zaclenéni a jedinec
si tak osvojuje hodnotové systémy a zvyklosti. Vysledny stav je plnohodnotné

clenstvi zaméstnance ve vSech rovindch organizace.
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1.4. Nastroje adaptacniho procesu

Adaptacni proces je vytvaren, realizovan a fizen pomoci ruaznych
prostfedkti. Jejich vybér a miru vyuzZiti mtzZe ovlivnit nékolik faktor(i
(napt. velikost spolecnosti, firemni kultura, preference subjektd,...).
Systematicky adaptacni proces se dle autorti Bedrnova a Novy, zabyva mimo
jiné dvéma aspekty. Jednak aspektem pracovnika, tedy jeho poZadavky,
rozvojem a spokojenosti pracovnika. Dale z pohledu zajmu spolecnosti.
Systematické fizeni umoZnuje monitorovat, jak se novy zaméstnanec
zacleniuje v kolektivu nebo jak reaguje na své pracovni povinnosti. Priibéh,
dopady a vysledek zaclenovani se z velké casti odviji také od ucinnosti
nastroji vyuzitych pfi fizeni celého procesu. (Bedrnova & Novy, 2007,
s. 522 - 523) Sledovani nového zaméstnance dle dvojice autori Armstrong
a Taylor, umoznuje odhaleni pripadnych problémt vcéas. Zaméstnavatel
se tak mtize ujistit, Ze zaméstnanec plni nejen své pracovni povinnosti, ale také
ze kooperuje se svymi kolegy a je spokojen. Jednim z dalSich nastrojt,
ktery pfi fizeni adaptace napomdhd, miiZe byt systematicky plan. (Armstrong
& Taylor, 2015, s. 485-487). Cilem fizeného planu podle Nového a Surynka
je, aby se zaméstnanec vyporadal s naroky, které jsou na néj kladeny, a byl
v co nejkratsi mozné dobé schopen pracovniho vykonu, ktery je od néj
ocekavan. (Novy & Surynek, 2002, s. 115 — 116) Pomocnou ruku nabizi
v priubéhu zaclefiovani nového zaméstnance, také jeho nejbliZzsi pracovni
kolektiv. Pfimy nadfizeny, manaZer, kolegové, ale pfedevsim by touto blizkou
osobu mél byt tzv. ,,buddy”, patron nebo mentor. Autofi Armstrong a Taylor
uvadi takového zkusSenéjsiho kolegu jako zachranny kruh. Tim by mél
zaméstnanec, ktery ma stale Zzivé v paméti své zacatky, a proto dokaze
novackovi poradit, sezndmit ho s dalSimi kolegy, navést spravnym smérem
nebo si snim pouze popovidat. (Armstrong & Taylor, 2015, s. 310-311)

Tuto roli mtize zastavat jakykoli kolega, ktery spliiuje napriklad vySe zminéné
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doporuceni nebo je k naplnéni této role proskolen. Ve vétsich organizacich
se také muzeme setkat s konkrétni pozici, jejiz pracovni naplni je péce o nové
zameéstnance. Podle Kocianové k dosaZeni uspésné adaptovanosti jedince
mohou mj. napomoci vzdélavaci aktivity zaméfené at uz na zvySovani
kvalifikace nebo prohlubovani povédomi o spolec¢nosti. V rdmci socidlni
adaptace je dulezité neopomenout akce sméfujici k zaclenéni jednotlivce
do pracovni skupiny. Za dalsi dulezZity ndstroj povaZuje autorka rozhovory
snovym pracovnikem, které jsou vedeny personalistou a pfimym

nadfizenym. (Kocidnova, 2010, s. 136)

1.5. Faktory ovliviiujici pracovni adaptaci

Branham ve své knize plné rad a ndvodt, jak si udrzet zaméstnance vénuje
pozornost prvnimu roku ptsobeni zaméstnance ve spolecnosti. Uvadi,
Ze 50 az 60% zaméstnancti béhem prvnich 7 mésict stale sleduje nabidky
na trhu prace a rozhoduji se, zda setrvaji nebo odejdou. (Branham, 2004,
s. 143-151). Autofi Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec uvadi, ze prubéh
orientace nového pracovnika je dan nékolika faktory, které ovliviiuji proces
adaptace a jeho vysledny stav. Soulad pracovnika s pracovni cinnosti
je dtlezity, le¢ ne snadny ukol. Vykon pracovnika miiZe ovlivnit nedostate¢na
odborna znalost, absence konkrétnich dovednosti, vnitini neshoda s naplni
prace ¢i nedostatek motivace aj. Tyto faktory jsou tzv. subjektivni. Druhou
skupinou faktorti, jez ovliviiuji pracovni adaptaci jedince, jsou tzv. objektivni
faktory. Ty miizeme nazvat také vnéjSimi faktory, které ptisobi na pracovnika
ze strany spolec¢nosti. Pozitivni vyvoj adaptacniho procesu znaci identifikace
zameéstnance se spolecnosti a jeji kulturou. Naopak netuspéch pfi adaptaci
jedince mtize vyustit projevy neloajalnosti, castymi absenci a zvysenou mirou

fluktuace.
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Faktory objektivni Faktory subjektivni

Obsah a charakter prace Odborna ptipravenost
Vnéjsi pracovni podminky Vykonova dispozice
Zptisob vedeni pracovnikt Osobni vyhranénost
Pracovni skupina Hodnotova orientace
Hodnoceni pracovniki Motivacni vyladéni
Pracovni reZim Zvladnuti pracovni role

Organizace prace

Socialni vybaveni pracovisté

Tab. 1: Faktory ovliviiujici pracovni adaptaci (Stikar, Rymes, Riegel

& Hoskovec, 2003, s. 91)

Dle Kocidnové (2010, s. 130) ,, vyrovndni se jedince s praci a vlivy okoli, zdvisi
kromé osobnostnich charakteristik clovéka rovnéZz na jeho profesni trooni,
na pracovnich zkusenostech a splnénych ocekavini a také na podminkdch adaptace
ze strany organizace.” Definuje tak n€kolik faktord, které ovliviiuji jedincovu
adaptaci na pracovni misto. Stejn€ jako vySe zminéni autori, klade diraz nejen
na pracovnika, ale také na pristup spolecnosti k nému. Oboustranna
spoluprace a otevieny pfistup jsou klicem k tispéchu. Podle dvojice autorti
Armstrong a Taylora je identifikace faktorti, které rozhoduji o setrvani
nebo odchodu zaméstnance, zdkladnim krokem k vytvofeni strategie
stabilizace zaméstnancd. Priority zaméstnancti se odviji od faze kariéry,
ve které se jedinci aktudlné nachdzi. Pro mladé pracovniky je kli¢ovd moznost
profesniho ristu, pro starsi pracovniky je prioritou flexibilita a identifikace
v zaméstnani. Soucasny pracovni trh nabizi nespocet pozici a k astéjsi zméné

zaméstnavatele se uchyluji spiSe mladsilidé. Dal$imi ptisobicimi faktory mtize

19



byt aroven vefejného povédomi o spolecnosti, styl vedeni zaméstnancu

a prilezitosti k dalsSimu vzdélavani. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 304-305)

Statickou cast adaptace pfedstavuji zadkladni pilife tohoto procesu,
které jsou v této kapitole zminény. A to vymezené zakladni pojmy, se kterymi
se v procesu pracuje. Ddle roviny, ve kterych se adaptace nového zaméstnance
pohybuje a nasledné oblasti, kterym celi. V zavéru také nastroje, které mohou

byt vyuzivany a faktory, jeZ adaptaci ovliviiuji.

2. Dynamika adaptacniho procesu

2.1. Udastnici adapta¢niho procesu

Pro pro tvorbu, implementaci, realizaci a ndsledné fizeni procesu je tfeba
definovat, kdo jsou ucastnici. Jedna se o dvé skupiny, které se déli na ty,
ktef1 tento proces zajistuji a realizuji, a na ty, pro které je tvofen. Rtizni autofi

je definuji nasledné.

Rizeni adapta¢niho procesu sleduje dva aspekty, jak uvadi Bedrnova
a Novy (2007, s. 520), , aspekt pracovnika (rozvoj osobnosti, uspokojovini potveb
a pozadavkii, pracovni spokojenost) a aspekt organizace (rychlé zvladnuti pracovni
¢innosti, identifikace s praci, pracovni skupinou a organizaci).” Autori dale déli tyto
dvé skupiny na tzv. subjekty a objekty. Do role subjektti fadi zaméstnance
persondlnich oddéleni, pfimé nadfizené a manazery. Ti zastdvaji funkci fidici,
administratorskou, a dohlizi na cely priibéh. Hlavnim tkolem je, aby byl
novacek za co nejkratsi dobu schopen reagovat na veskeré pozadavky
a zaradil se tak do bézného provozu. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 520-523)
Objekty adaptacniho procesu Bedrnova a Novy (2007, s. 521-522) déli do vice

katogorii:

o ,novi pracovnici,
o pracovnici, ktefi se vraceji na své privodni pracovisté po delsi dobe,
o pracovnici, ktefi méni pracovni zatazent,
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o pracovni skupiny.”)

TudiZ ne vZdy musi byt objektem pouze novy clen organizace. Adaptace
se tak muliZze tykat pracovnika, se kterym byl pozastaven pracovni pomér
,a nebo se jeho pozice v organizacni struktufe zménila. Jak uvadi Kocianova
(2010, s. 135) ,odpovédnost za priibéh adaptace nesou pracovnik, jeho nadfizeny,
personalisté, pracovnikiiv mentor C¢i patron, pracovnik wvzdéldvaciho titvaru
a pracovnici, kterych se miiZe proces adaptace pracovnikil tykat vzhledem k charakteru

adaptacnich aktivit.”

Ucastniktl adaptaéniho procesu miize byt mnoho, at uz na strané tviircti
nebo adaptujicich se jedincti. Proto tento proces vyzaduje systematické fizeni,

rozdéleni kompetenci a odpovidajici plan adaptace.

2.2. Cile adaptacniho procesu

Kocidnova vedle hlavniho ukolu adaptace, tedy adaptovat nového
pracovnika na pracovni pozici, do pracovniho tymu a celé organizace,
povazuje za hlavni cil, usnadnit nejen novému zaméstnanci, ale i jeho
pracovnimu tymu, ndro¢né obdobi. Nastup do nového zaméstnani patii
k nejvice stresovym obdobim Zivota, proto by proces mél zajistit také zmirnéni
stresu vSech ucastnik{i. Pravé podporou a systémovym fizenim se posiluje
stabilita a spokojenost nové prichoziho. Zaméstnavatel tak mimo jiné snizuje
riziko odchodu novacka. Prvnich Sest mésici vnovém zaméstndni
je kritickych, co se tyce fluktuace a s ni spojenymi ndklady zaméstnavatele.
Velmi dutlezité je také zajisténi fungovani stavajiciho pracovniho tymu bez
vétsich zasahti. Rizena adaptace usnadfiuje priibéh celého procesu nejen
personalnim pracovnikiim, ale predevsim kazdému novému pracovnikovi
je vénovana pozornost, disledny a kontrolovany proces. Vysledkem
je sjednoceni pracovnika s prostfedim a pozadovany vykon, v co nejkratsim
casovém useku. (Kocianova, 2010, s. 131-134) Jasnou a stru¢nou formulaci cile

nabizi také Bedrnova a Novy (2007, s. 521): ,cilem fizeni adaptacniho procesu
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z hlediska organizace je sniZovini ndkladii, zvysovini efektivnosti price a stability
jednotlivych pracovnich skupin®. Novy a Surynek (2002, s. 150) uvadi jako hlavni
cile, kterych by mél novy zaméstnanec dosahnout: ,, Aby co nejlépe zvlddl na ného
kladené pracovni ndaroky a pozadavky, postupné ziskal perspektivu svého dalsiho riistu,
primérené se zaclenil do struktury mezilidskych vztahii v pracovni skupiné
a do socidlniho systému dané hospoddrské organizace.” Svym vedenim a péci
o nového zameéstnance se zvysSuje pravdépodobnost poZadované turovné

adaptovanosti jedince.

2.3. Adaptacni plan pracovniho procesu

Siky¥ popisuje adaptaéni program jako proces, pfi némz je zasadni nové
prichozimu jedinci zajistit potfebnou informovanost, a to formou dustni
a pisemnou. Dale zajistit odborné zaskoleni formou vzdélavacich akci
na pracovisti a také mimo néj. Poslednim a neméné dilezitym ukolem
programu je poskytnout novackovi kontakt s kolegy, nadfizenymi a socialné
jej zaclenit. Délku adaptacniho programu autor datuje od prvniho dne
nastupu po ukondeni zkuSebni nebo rozhodnuti manaZera. (Siky¥, 2016,
s. 115-116) Podle Kocianové délka adaptacniho procesu zavisi na typu
pracovni pozice a kvalifikace potfebné k jejimu vykonu. Za nepostradatelny
nastroj strukturovaného a fizeného procesu povazuje adaptacni plan. Takovy
plan by mél zahrnovat jednotlivé kroky, odpovédné osoby a casovy
harmonogram. Tento plan je pfinosem pro nového zameéstnance, kterému
slouzi jako navod jak dosdhnout zadlenéni v organizaci. Zaroven je uzitecnym
nastrojem pro zodpovédné osoby, které se na realizaci adaptacniho planu
podileji. Plan by mél obsahovat tikony, které sméfuji k dosazeni pracovni

adaptovanosti a také adaptace na tirovni organizace. (Kocidnov4, 2010, s. 136)

Adaptacni proces umozniuje rozmanitost v ramci jeho tvorby, realizace
i fizeni. Vychazi ze zékladnich pilift (viz. Staticka ¢ast adaptacéniho procesu)

a pravé dynamicka cast adaptace tvofi hybnou silu procesu. Podobu
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adaptacniho planu pomuze urcit mj. definovany cil a kompetence tcastniki

procesu.
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3. Pripadova studie

V této kapitole je popsana a objasnéna metodologie vyzkumu, vyzkumna
otdzka, zpusob ziskadni a analyzy dat a také je definovan cil vyzkum. Dale
je detailnéji predstavena spolecnost XYZ. BlizSi pfedstaveni spolecnosti
povazuji za dulezité prfedevSim pro jeji pozici na trhu. Pravé sektor
zasilkovych a expresnich pfepravnich sluZzeb se potyka dle HR manaZera
spolecnosti XYZ s vysokou mirou fluktuace specialné na nékterych pozicich.
Dal$im stéZejnim bodem je nadhled do firemni filosofie, hodnot a cila
spolecnosti. V zavéru kapitoly je ctenar schopen si vytvorit komplexni
predstavu o spole¢nosti a jejimu pfistupu nejen k jednotlivému zakaznikovi,
ale také zaméstnancim. Digitalizace adaptaéniho programu novych

zaméstnancti pfedstavuje puzzle, ktera do této sklddanky perfektné zapada.

3.1. Metodologie

Ve své bakalarské praci popisuji detailné jeden konkrétni piipad,
ktery mtZe dale napomoci pfi porozuméni obdobnym, a tudiz jsem zvolila
metodu kvalitativniho vyzkumu, jak je popsano v knize Jana Hendla. Autor
dale uvadi, ze ptipadova studie zachycuje komplexnost pfipadu a umoznuje
dtikladné zkoumani. Rozlisuje také typy ptipadovych studii dle konkrétniho
pfipadu, kterému se vénuji. V mé prace se vénuji studiu organizaci a instituci.
Z hlediska ucelu jsem zvolila deskriptivni studii, kterd umoznuje synteticky

popis jevu. (Hendl, 2016, s. 102-108)

Vyzkumna otazka

S. ohledem na vybrané téma jsem stanovila vyzkumnou otdzku
Jak napomaha IT technologie adaptacnimu procesu ve spolecnosti XYZ?”. Otazku
jsem zvolila zdmérné, jelikoZ sleduji trendy v personalistice a pravé diky mé
sestfe, kterda mé na toto téma pfivedla, se dlouhodobé o téma adaptacnich
procesti a jejich digitalizace zajimam. Ziskala jsem tip na spolecnosti, u kterych
jiz implementace adaptacni aplikace probéhla. Pfi zdvérecném rozhodnuti
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jsem nakonec vybrala spolecnost, kterd na ceském trhu pusobi vice jak 20 let.
Dale také proto, ze ve spolecnosti platforma funguje necelé tfi roky, tudiz
(nejen) zaméstnanci HR maji zacatky stale v povédomi. Mimo jiné
se organizace pysni skvélou povésti, co se tyce péce o zaméstnance.
Pfi zajiStovani dat k pfipadové studii semnou spolupracoval HR manaZer
spolec¢nosti. Osobné jsme se setkali dvakrat, pozdéji mi poskytl také konzultaci
pfi dokoncovani prace prostfednictvim Skype a potfebné dokumenty mi
zaslal na e-mail. Statutdrni orgdn spolecnosti sidli v zahrani¢i a ziskani
potfebnych dokumentti bylo obtiZné, coZ je jeden z divodd, proc jsem nucena
spole¢nost anonymizovat. Neuvedeni ndzvu organizace mé vede
k pracovnimu pojmenovani organizace pismeny ,, XYZ".

Analyza dat

Préace obsahuje v zavéru diskuzi, kterou dopliiuji o dokumenty a tryvek
polostrukturovaného rozhovoru. Jako pfiprava pro rozhovor k vyzkumné
¢asti prace, mi slouzila predevsim cast teoretickd. Tu jsem vypracovala
na podzim roku 2019 a vytvofila tak zdkladnu témat, kterym se v rozhovoru
vénuji. Vypracovanim vyzkumné dasti vyplynuly nékteré chybéjici ¢i
prebyvajici informace casti teoretické. S obsahem mé bakaldfské prace jsem
proto i naddle pracovala a nedostatky upravila.

Vramci pripravy na prvni rozhovor jsem stanovila pét témat,
od kterych se rozhovor odvijel. A to nasledujici: 1. Divody a priibéh
implementace; 2. Struktura adaptacnich planti; 3. Dalsi nastroje adaptacniho
programu; 4. Vysledky, hodnoceni; 5. Role personalisty v adaptacnim
programu. Diky tomuto okruhu témat jsme se s HR manazerem propracovali
od obecnych informaci ke specifikim adaptaéniho procesu. ManaZer
persondlniho oddéleni spolecnosti XYZ pievzal iniciativu a a¢ se drZel mnou
ur¢eného obsahu, popisoval adaptacni program dle toho, jak jeho vyvoj
postupoval. Ja do vykladu vstupovala a v pfipadé potieby se doptdvala.

Nase druhé setkani probéhlo o tyden pozdéji, kdy jsem se zaméfila
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na chybéjici informace, které znaseho prvniho rozhovoru nevyplynuly.
Pfed dokoncéenim prace jsme se spojili telefonicky pro vyjasnéni nesrovnalosti
v kapitole ,Role personalisty”. Prostfednictvim e — mailu mi byl zaslan
konkrétni adaptacni plan pro pozici Customer Servise Operator. Po pfepsani
naseho rozhovoru jsem ziskané informace interpretovala a misty citovala
pro zachovani autenticity v niZe strukturovaném textu, ktery je clenén do osmi

kapitol.

Témét vSechny informace jsem ziskala diky rozhovoru s HR manaZerem
a pouze konkrétni adaptac¢ni plan mi byl zaslan elektronicky. Z déivodu
velkého mnozstvi informaci, jsem se rozhodla tyto ziskané data interpretovat
a nepouzivat presny prepis rozhovoru. Uryvek kpraci doklddam

jako dokument s nazvem , Zeithammerova, priloha2”.

Cil vyzkumu

Cilem mé préace je popsat a vysvétlit proces adaptace ve spolecnosti XYZ,
ktery je tvoren, realizovan a fizen skrze samostatnou digitalni platformu.
Nasledné diky ziskanym datim odpovédét na zvolenou vyzkumnou otdzku
JJak mapomdaha IT technologie adaptacnimu procesu ve spolecnosti XYZ?”.
Orientace nové pfichozich zaméstnancti je proces s lidmi a pfedevsim o lidech.
Proto IT technologii, v tomto pfipadé platformu, nepovaZzuji za jediny ndstroj
zajistujici adaptace a zaméfuji se pouze na funkci, jeZ zastava a jaky je jeji
prinos.

3.2. Predstaveni spolecnosti XYZ

Jak webové stranky spolecnosti v sekci , Poznejte nas” uvadi, spolec¢nost
byla zalozena v druhé poloviné 20. stoleti v Némecku. Od 90. let 20. stoleti
plisobi na ¢eském trhu a v Evropé zastava druhou pficku na trhu zasilkovych
a expresnich sluZeb. Denné celosvétové prepravi 4 miliony zéasilek. V Ceské
republice balicky putuji pfes jedno centralni pfekladisté v Praze, nasledné také

pfes jedno ze ctrnacti dep a poté rovnou do rukou pfijemce. K fijnu 2019
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spolec¢nost XYZ citala 430 zaméstnanci a spolupracovala s vice nez 900
kuryry. Diky pokryti tak dorucuje do kazdého koutu Ceské republiky.
Vyroéni zprava (2018) pfedstavuje hlavni cile a hodnoty: , Véfime, Ze dorucovini
balikii miiZe pfinaset Radost. Cilem je byt jednickou v poskytovani mezindrodni
a vnitrostdtni logistiky balikii v CR. Pomdhdme nasim zdkaznikiim dosahovat
uspéchu. Poskytujeme ndkladové efektivni, spolehlivi a inovativni feseni.
Ptizpiisobujeme se potiebdm zdkaznika vsude tam, kde je to moziné. Prindsime
zikaznikim pozitivni zkuSenost smnasi spolecnosti. Permanentné rozvijime
a zapojujeme do chodu firmy vsechny zaméstnance a spolupracovniky.” Dale také
vyrocni zprava (2018) popisuje firemni kulturu, jeZ je zaloZena na hodnotach
RADOSTI: Respekt — AngaZovanost vtymu — Duvéra — Odpovédnost
— Spolehlivost — Tvrda prace. Spolecnost XYZ jako ¢len mezindrodni
prepravni sité XYZ usiluje o sluzby s pridanou hodnotou pro zakaznika.
Dale spolecnost na svych webovych strdnkdch v sekci ,Spolecenska
odpovédnost” predstavuje kroky, které podnikd sohledem na Zivotni
prostiedi a spole¢nost, vrdmci programu DrivingChange. O tspéSnosti
tohoto pocindni svédéi jiz druhym rokem obhdjeny Zlaty certifikdt TOP
Odpovédna firma za CSR aktivity roku 2017. Vyuzivanim pfepravnich sluzeb
spolec¢nosti je tedy i zdkaznik Setrny k pfirodé. Své aktivity spolecnost déli
do nékolika oblasti. (zdroj: Webové stranky spolecnosti a vyrocni zprava

spolec¢nosti.)

Driving change program

Jednim z hlavnich cild programu je dle webovych stranek spolecnosti
redukce emisi CO2 v souvislosti s prepravou zasilek. Af uz skrze vyuzivani
alternativnich pohont, ¢asové optimalizace tras nebo zvySovanim tspésnosti
doruceni na prvni pokus. O snizeni uhlikové stopy spolecnost usiluje
napfiklad investicemi do projektti, které vytvari obnovitelnou a ¢istou energii.

Dalsi aktivitou je projekt Trees for life aneb vysazovani novym stromki
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v zavislosti na spotfebé papiru. A v neposledni fadé spolecnost zvysuje
povédomi a motivaci zaméstnanci k této problematice. Za dalsi cil
si spolecnost klade ,, dorucovani ve mésté s citem”. Jinymi slovy umoziuje
zakaznikovi vice zptisobii, jak mu bude bali¢ek dorucen. Cas je kuryrem urcen
na hodinu pfesné a mimo jiné ddva moznost vybéru vydejniho mista Pickup.
Tyto mozZnosti a spoustu jinych funkci nabizi aplikace uréend zdkaznikéim.
(zdroj: webové stranky spolecnosti) V listopadu roku 2019 spolecnost XYZ
vydala tiskovou zpravu o rozsifeni sluzeb na dorucovani zasilek s nulovymi
emisemi. Sluzba pési kuryr a cyklokuryr je tedy ve fazi testovani. Jak dale
vyplyva z webovych stranek, spole¢nost XYZ si je védoma, Ze vice ndkupti
online si zdda nové zpusoby doruceni, coZ naprosto méni podobu podnikdni.
V organizaci se drzi firemni kultura RADOSTI, a proto preddvani zkuSenosti
a znalosti naptic spolecnosti podporuje zaméstnance v neustalém seberozvoji.
Kazdoro¢ni interni Ceny kvality inovace motivuji k angaZovanosti. A pravé
spoluprdce, at uz interni nebo externi, umoznuje tucast v nejriznéjsich
projektech, které méni spolecnost klepSimu. (zdroj: webové stranky

spolec¢nosti)

28



4. Vyzkumna cast

Predkladana kapitola se vénuje adaptaénimu programu v digitalni
podobé ve spolecnosti XYZ. Proces orientace nového zaméstnance je jednim
ze zasadnich HR procesti. Vyzkumna cast sméfuje k naplnéni cile prace
a odpovézeni vyzkumné otazky skrze popis platformy, kterd umoziuje
tvorbu, realizaci a fizeni adapta¢niho procesu ve spolecnosti XYZ. Po popisu
jednotlivych krokt a ¢innosti, je tato ¢ast doplnéna o diskuzi. V té popisuji
dtivody a zptlisob digitalizace procesu. Zavér mé prace je vénovan shrnuti

poznatkd.

4.1. Cile adaptacniho procesu

Podle manaZera persondlniho oddéleni se pro spolecnost XYZ stal cilem
koncept, ktery nové pfichozimu zaméstnanci poskytuje potfebné zaskoleni
a idedlni podminky k tomu, aby se stal plnohodnotnym ¢lenem organizace
a svého tymu. Platforma monitoruje prvnich 90 dni nového zaméstnance
ve spolecnosti a umoznuje pristup subjektiim i objektim adaptacniho planu.
Kazdému zaméstnanci je pfidélen jeho profil a je mozné jej zobrazit
na pocitaci, ale také pfi jizdé MHD v chytrém telefonu. Novy zaméstnanec
od prvniho dne v prdci tak vi, jaké ukony jej nasledujici tfi mésice cekaji.
Jak ddle manazer uvadi: , Kazdy plin obsahuje konkrétni cile, jeho ndplii a casovou
lhiitu pro splnéni. Za kazdy cil zodpovidda konkrétni osoba tzv. garant cile,
ktery na priibéh dohliZi nebo jej vede, ndsledné hodnoti a v systému schvaluje. Proces
je fizeny systémové a obsahuje cile jako predem definované polozky, i presto ma primy
nadfizeny pravomoc do struktury zasahovat. V pfipadé, Ze identifikuje vzdéldvaci
potiebu novicka, ktera v obecném planu neni zahrnuta, je mozné dosadit plan lokalni.
Tyto procesy probihaji vidy po konzultaci a schvdleni personalisty jako spravce

aplikace.”
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4.2. Systém tvorby adaptacniho planu

V této kapitole je vysvétlena terminologii, se kterou spolecnost pracuje
a systém, na jehoz zdkladé funguje vytvareni adaptac¢niho planu. Prvnim

4 ‘"

krokem je vymezeni pojmii ,,obecny plan“ a ,lokalni plan”. Dale také jsou také
definovany skupiny, na které se adaptacni plany déli. Zavér kapitoly
je vénovan cilim a praci s nimi.

Obecny plan obsahuje pfedem nadefinované adaptacni plany tzv. balicky
ajejich cile. Aplikace ¢ita téchto planti sedmnact. Podle pracovni pozice se tyto
plany nasledné kombinuji. Lokalni pladn je pracovni nastroj personalisty
a primého nadfizeného. Podle HR manaZera spolecnosti XYZ muze byt
v ramci lokalniho planu urcen lokalni cil. Ten mtZe mit povahu douceni
dovednosti, kterou dany jedinec neovlada a k vykonu prace je Zadouci.
Zaroven ale také muze byt orientovan na mékké dovednosti pracovnika.
Kombinace obecnych a lokalnich planti umoznuje tvorbu adapta¢niho planu
na miru pro kazdého zaméstnance. Kazdy ze sedmnécti adaptacnich plana
lze déle zaradit do jedné ze tfi skupin. Obecny pldn je tvofen témito tfemi

skupinami:

e Zakladni adaptaéni plan: Jak uz ndzev napovidd, bez tohoto
adaptaéniho planu se neobejde zadny zaméstnanec. Zakladni
adaptacni plan je totozny pro kazdého bez ohledu na pozici, tym nebo
oblast, pod kterou spada. Obsahuje devét dil¢ich cild, které jsou
rozplanovany od prvniho dne aZ po konec zkusSebni pracovni doby.
Novacek se diky absolvovani sezndmi nejen s filozofii spolecnosti,
svymi kolegy, ale také splni zdkonem dané Skoleni o bezpecénosti prace.
Znamena to, ze kazdy zaméstnanec musi mit v adaptacnim programu
minimalné dva plany. A to zakladni adaptac¢ni plan a déle napriklad

specificky plan na pozici skladnika.
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e Management adaptacni plan: Adaptacni plan, ktery je urcen
zaméstnanctim zastavajici pozice v managementu spolecnosti. Plan
je totozny napfi¢ organizaci, bez ohledu na oddéleni nebo pole
plisobnosti. Obsahuje Sest dilcich cilti. Novy zaméstnanec tak absolvuje
napiiklad skrze LMS e-learning kurz ,Ucetni a datiové doklady,
fakturace”. DalSim z cild je prezencni Skoleni na téma ,,Hodnoceni
manazerskych cili”, které souvisi pravé s adapta¢nim planem.

e Specifické adaptacni plan: Skupina specifickych adaptacnich plant
obsahuje 15 planti, které ndlezi konkrétnim pozicim. Prikladem
je adaptacni plan pro pozici skladnika. Skladnikovi je tedy pfidélen
zdkladni adaptacni plan a specificky , skladnik”. Pozice manaZera depa
¢ita adaptacnich planti rovnou Sest. Zakladni, management a ctyfi

specifické.

Rozdéleni adapta¢nich plantti do uvedenych skupin tvori zaklad,
podle kterého kazdy novy zaméstnanec prochdzi odpovidajicim planem.
Prvnim krokem je vymezeni systému pracovnich pozic a s nimi spojené
dovednosti, které se k pozici vazou. Pro konkretizaci téchto kompetenci dale
definovalo persondlni oddéleni konkrétni cile. Ty jsou rozlozeny
v adaptacnich pldnech. Onboarding aplikace momentalné obsahuje 65 cilf,

které jsou odliSovany dle zptisobu jejich splnéni a to na nasledujici:

e Prezencni cil: Personalista pfihlasi novacka v systému LMS na Skoleni.
Novy zaméstnanec se Skoleni musi zucastnit fyzicky. Jako piiklad
muiizeme uvést ,Vstupni Skoleni: vize firmy, cile, eticky kodex”.
To probihd vzdy prvni den v mésici, kde se sejdou novi zaméstnanci
z celé CR na centréle v Praze. Skoleni vede lektor, ktery je zaroven
garantem tohoto cile. V pfipadé, Ze se tedy novacek ucastni Skoleni,

garant v systému udéli splnéni prvniho cile.
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E-learning cil: Novy zaméstnanec absolvuje tento typ cile on-line.
Konkrétni cil obsahuje casovou lhtitu na splnéni, kterou je jedinec
povinen dodrZet. E-learning v tomto ¢asovém rozmezi muzZe splnit
kdykoli, at uzZ doma nebo v pracovni dobé. Novacek se musi
v onboardingové aplikaci pfihlasit na Skoleni/test/... a po jeho
dokonceni ma k vysledkiim pfistup pfimy nadfizeny jako garant cile,
ktery udéli jeho splnéni. Za jednoznacnou vyhodu tohoto cile
se povaZuje opakovany pristup knému. To znamend, Ze i po
vyhodnoceni se novacek muze ke vzdélavaci aktivité vracet a obsah
si opakovat dle vlastniho uvazeni.

Manazersky cil: Hodnoceni a zavérecné rozhodnuti o naplnéni tohoto
cile spadd pod manazery. Kazdy zaméstnanec bez ohledu na pozici,
béhem svého adaptacniho planu musi naplnit tento cil. Manazersky cil
predstavuje pribéh adaptacniho procesu a vjeho zavéru praveé
manazer hodnoti, jak si zaméstnanec béhem zkuSebni doby vedl.
Vystupem je pisemné dané manazerské hodnoceni, které v ramci
komplexniho hodnoceni uvadi ,, splnil” nebo ,nesplnil”. V tom prvnim
pfipad€, manazer schvali splnéni a zaroven ukonceni adaptacniho
procesu. V pfipad€, Ze manaZzer nepovazuje vysledky procesu
za dostacujici, nasleduje vldkno procesti, které vedou k napravé.
Jednim zdéivodu mohou byt neuspokojivé reporty piimého
nadfizeného. Jak uvadi HR manazer: , Takovych pripadii je minimum,
protozZe pritbéh u vsech novackii sledujeme. A dalsi véc, zZe téch pripadnych
vykyoii si vétsinou sam vsimne primy nadrizeny nebo mentor. Nebo nékteri
novi prijdou i sami, kdyZ néco neni v poradku. Méli jsme taky ale pfipad,
kdy clovék fungoval a vsechno super a najednou nam dva dny pred ukoncenim
zkusebni doby prosté chtél dat vypovéd. A to tesime individualné.

Na to postupy ani aplikace nejsou. Od toho jsme tady pordd my.”

32



4.3. Casové ohrani¢eni

Proces adaptace, planti a adapta¢niho programu je navdzano na zkusebni
dobu 90 dni. ManaZer persondlniho oddéleni uvadi jako zacatek den vzniku
pracovnépravniho vztahu, tzn. podepsani pracovni smlouvy. Déle pokracuje:
Do doby nastupu je ten jedinec veden stdle jako uchazec o pracovni pozici. Tento krok
ndam umoznuje ochranu internich informaci a zdroven odpovida nafizeni GDPR.
Nemiizeme shromazdovat Zddné data o uchazeci, dokud ndm k tomu neddvaji
vyslovny souhlas. Ten ndm ddvaji, kdyZ poslou odpovéd’ na inzerdt, ale jenom téch,
co jsou v dotazniku. A zaroveri my nemiiZeme a ani nechceme uchazeci posilat jakékoli
interni material, protoZe ochranu dat maji sepsanou az v pracovni smlouve.”
Pied datem nastupu suchaze¢em komunikuje pouze ndaboraf,
ktery ptipravuje pracovni smlouvu. K témto tceliim uchazec¢ poskytne osobni
udaje, jako data nezbytné nutnd k navdzani pracovnépravniho vztahu.
Dale ndborar komunikuje suchazeCem v ramci organizacnich zaleZitosti
spojenych s prvnim pracovnim dnem. Zahdjeni adapta¢niho procesu probiha
ve dvou urovnich. Prvni tiroven popisuje manaZzer nasledovné: , Ta proni vina
je systémovd. Generovdni dat v té platformé probihd v den nastupu. Kazdy den
v systému bézi operace, které sleduji nové ndstupy ten den. Ndsledné probihd
generovdni konkrétnich adaptacnich pldnii k pozicim.” Druhou uroven zastava
zaméstnanec HR, ktery zkontroluje systémové provedené procesy a dalsi

kroky pfeddva manazertm.

4.4. Nastroje adaptacniho planu

Nékteré organizace ve svych onboarding aplikacich zarazuji vétsi
zastoupeni e-learingu, komunikace online a celkové davaji prednost vétsi
mife digitalizace celého procesu. Aplikace nabizeji nescetné funkci
a doplnkovych sluzeb, a pravé moznost konfigurace ,na miru” otevira nové
moznosti. Jako priklad HR manazer spolecnosti XYZ popisuje jeho nékdejsi

pusobeni na obdobné pozici ve spolecnosti, ktera ptlisobila vIT sféfe.
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Pozadavky takové spolecnosti na onboarding aplikaci jsou diametralné
odliSné od organizace, ktera citd vétsi pocet délnickych pozic,
neZ kanceldfskych. Jak dale manazer uvadi: ,My povazujeme tuhle platformu
jenom za jeden z ndstrojii adaptace. Tenhle ndstroj nam ale umoziiuje realizaci a ¥izeni
téch dalsich nastrojii. Nikdy jsme nechtéli plné nahradit lidskou slozku
tou technologickou. Béhem uplynulych dvou let ndm digitalizace toho procesu pomdha
v realizaci, fizeni, Setfi ¢as a zvysuje efektivitu prdce. Je to velky pomocnik, ale je tieba
s nim spravné zachdzet.” Digitalizace adaptacnich planti zjednodusuje podle
manazera priibéh a administrativu spojenou s adaptaci novych zaméstnancti.
Umozniuje rozdéleni kompetenci zaméstnancii v procesu adaptace a jeho
ucastnikim  transparentnost a  rovnocenné  prileZitosti. Zaroven
je kompatibilni s persondlnim informacnim systémem (HRIS) a také systémem
pro fizeni vyuky (LMS). Absolvované vzdélavaci aktivity orientované
na odborné znalosti a dovednosti tzv. hardskills, jeZ jsou soucasti adapta¢niho
planu zaméstnance, jsou zaroven zaznamendny Vv jeho tréninkové sloZce.
Tyto vzdélavaci aktivity umoznuji jedinci dosahnout poZadované odborné
zpusobilosti. Tréninkova slozka zaméstnance dale slouzi k zaznamendvani
jeho vzdélavacich aktivit béhem ptisobeni v organizaci. Zaroven je vstupnim
nastrojem pro zvysovani kvalifikace, jako pfedpokladu kariérniho postupu.
Co se tyce IT nastroji a funkci, které v procesu adaptace zastavaji, jsme
u konce. Dal$i vyuZivany ndstroj adapta¢niho planu je proces mentoringu.
Pozice mentora neni ve spolec¢nosti XYZ definovana jako konkrétni pracovni
pozice, ktera nélezi jedné osobé. Tuto funkci zastdva vzdy minimalné jeden
zaméstnanec z kazdého pracovniho tutvaru. Mentor je zaméstnanec,
ktery plisobi minimalné jeden rok na stejné ¢i podobné pozici jako novacek.
Ucast v mentorském programu je dobrovolna a mj. platové ohodnocena.
Hlavnim tkolem mentoringu je vytvofeni d@ivérného a otevieného vztahu
mezi novackem a mentorem. V takovém pripadé miize byt mentor

nadpomocen nejen v zalezitostech spojenych svykonem pracovnich
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povinnosti, ale také vytvari pomyslny most mezi novackem a dal$imi kolegy,
nadfizenymi ¢i celou organizaci. Mentor zastava funkci priivodce novou
pracovni zkuSenosti a predstavuje jakéhosi vyslance organizace, jeZ umoznuje
kazdému jejimu novému clenovi osobni pfistup. K fizenému adapta¢nimu
procesu dale slouZzi setkdni novacka se zaméstnancem personalniho oddéleni
tzv. HR meetings. Kazdy zaméstnanec bez ohledu na pozici ma v zdkladnim
adaptacnim planu HR meetings dvé. V pripadé manazerské pozice je pfidana
dalsi jedna, coZ znamena, Ze na zacatku kazdého ze tfi mésicti zaméstnanec
absolvuje setkani s HR manazerem. Tato cetnost setkdni je systémové
nastavena vramci planu. V pfipadé potfeby kteréhokoli ucastnika
adaptacniho procesu je moznost realizace setkdni i mimo nastaveny plan.
Z kazdého HR meetings plynou reporty (tzv. zpravy poskytujici informace
o zaméstnancich, které mohou dale pomoci rozvijeni organizace) pro HR
oddéleni. Po skonceni adapta¢niho procesu tyto setkdni se zaméstnanci nalezi
business partnerovi, ktery nasledné reporty pfeddva HR oddéleni. Business
partner ma v kompetencich interni procesy jako roéni plany, pohovory a cile

fizeni lidskych zdrojt.

4.5. Adaptacni plan konkrétni pozice

Pro popis konkrétniho adaptacniho planu jsem zvolila pozici operatora
zdkaznické linky a to hned z nékolika dtvodu. Tato pozice vyzaduje Siroké
spektrum kompetenci, a proto je adaptacni plan, ktery pozici nalezi, velmi
pestry. Operator se vzdélavd nejen v oblasti ,tvrdych dovednosti”
(mj. zdtvodu pfesahu do internich informaci), ale z dtvodu kontaktu
se zakaznikem a nutné kooperace se svymi kolegy, travi spoustu hodin pod
vedenim lektora zlepSovani ,mékkych dovednosti”. Je nezbytné znat
nalezitosti vSech pozic, které se na doruceni zasilek podili. Adaptacni plan
operatora zakaznické linky se skldda ze zdkladniho planu a specifického

planu, ktery je vytvofen pfimo pro pozici ,Custome Service Operator”.
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Specificky plan pozice c¢itd osmndct dil¢ich cild, které je novacek povinen
naplnit. U této pozice neni vyjimkou zapracovani lokdlniho cile
do adapta¢niho planu konkrétniho zaméstnance. Divodti je hned nékolik.
PoZzadavkem na nového specialistu zakaznické péce je zkuSenost minimalné
rok na obdobné pozici. Jak uvadi HR manazer spolecnost XYZ , Zikaznicky
servis je pro nds alfou a omegou. I kdybychom nabizeli dopravu vrtulnikem, a poté
nedokdzali tesit problém, tak ten Clovék uz se nevrdti, Ze. Stejnd priiprava vsech
operdtoril je kli¢ k vispéchu. Cil je nastavit stejnou latku vSem, protoze uz tak se ten
zikaznik na nds obraci s néjakym problémem. Jenze neni to tak snadny, operdtofi
v kazdé firmé pracuji trochu jinak, setkdvaji se s problémem, ale diivody a feseni toho
problému jsou jiné... minimdlné u nds teda. Tady ten clovék musi zndt prdci vSech lidi
ve skladu, na depu, tidi¢ii a zdroveri obchodni podminky a dalsi x desitek véci.
Protoze jenom takhle miiZe zjistit, kde a proc¢ ten problém nastal a potom ho fesit
odpovidajicim zpiisobem. Lokdlni cile pozice operdtora nastavujeme casto proto, kazdy
ma nékde jinde slabsi misto a na ném se potom nejen v ramci adaptace pracuje. Nékdy
je to z diivodu, Ze to neumi viibec nebo ne dost dobte. A jindy to umi viplné Spatné

a my je to musime preucit, no a to je prdce nejvétsi.”

Adaptaéni plany urceny pro danou pozici jsou k dispozici v prilozeném
dokumentu , Zeithammerova, prilohal”. A to zdkladni adaptac¢ni plan

a specificky, uréen pro pozici Customer Service Operator.

4.6. Role personalisty v adaptacnim procesu

Digitalizace adaptacniho procesu a nastaveni jeho jednotné struktury,
konkrétnich cilt a rozdéleni kompetenci jednoznacné usnadnila praci nejen
zaméstnancim HR oddéleni. , Ndstup nového clovéka pro nds byl casto dost
zmateny. Coz si dokdzete predstavit, Ze pti poctu lidi, které mésicné prijimame, neni
uplné idedlni. Sice kompetence pri zaskoleni byly rozdéleny podobné, jako je tomu dnes,
ale ne tak striktné. Proto kdyz néco nékdo nevédél, vidycky se obratil na HR oddéleni.

P#i vSech povinnostech, které mdme, se to stalo pozdéji netinosné. Novi lidi ndm taky
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Casto odesli do doby jednoho roku od ndstupu nebo i diive. Jako diivod se ¢im dal vice
objevovalo privé nedostatecné zaskoleni nebo to, Ze nevédéli, co je Cekd a na koho
se miiZou obratit” takto hodnoti dfivéjsi adaptaci HR manaZer spolecnosti XYZ.
Aplikace umoZnuje strukturovanost adaptacniho planu a rozdéleni
kompetenci jeho ucastnik(i. I pfesto zastava oddéleni HR roli klicovou.
Od momentu ukonceni vybérového fizeni aZ po den nastupu, komunikuje
s uchazeCem naboraf. Domlouvaji se organiza¢ni zalezitosti a nalezitosti
pracovnépravni smlouvy. Prvni pracovni den novacka je zaroven den
personalisty. Novy zaméstnanec dostane pokyny dostavit se do sidla
spolecnosti v centru Prahy, kde nasledné probihaji vesSkera Skoleni
pod vedenim personalisti. Prvnim krokem je podpis pracovnépravni
smlouvy. Nasleduje prezenéni skoleni na téma zdkladnich hodnot spolecnosti,
vizi a cilti. Posléze personalista provede novacka jeho pracovistém, seznami
jej skolegy a také sjeho mentorem. Timto tkolem kon¢i role personalisty
v prvnim pracovnim dni novacka. Po uplynulych sedmi dnech se personalista
opét s novym zaméstnancem setkava v ramci cile ,Uvodni schiizka s HR”
zdkladniho planu. Pfi tomto setkani personalista zjistuje prvni pocity novacka,
jeho pripominky a zdroven ma k dispozici report od pfimého nadfizeného
nového zaméstnance. V ramci zdkladniho planu se personalista potkava
se zaméstnancem opét aZ na konci adapta¢niho planu, tzn. po 90 dnech.
Zavérecny pohovor ma povahu hodnotici a ticastni se jej také pfimy nadfizeny
novacka. Zaméstnanec hodnoti svij vykon, ziskané kompetence a adaptacni
plan. Soucasti je manazerské hodnoceni v pisemné formé a zaroven hodnoceni
piimého nadiizeného, ktery se pohovoru téastni osobné. Uéast personalisty
se dale odviji od konkrétniho adaptacniho plénu jedince. HR oddéleni
organizuje a realizuje vzdélavaci akce soft — skills, e —learning a podili se také
na tvorbé hard - skills Skoleni. Personalista je béhem probihajiciho
adaptacniho procesu ve spojeni s managementem, primym nadfizenym
a mentorem novacka. Od kazdého z nich ziskava zpravy a zaroven poskytuje
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pfipadné konzultace. HR oddéleni je spravcem celého adapta¢niho procesu
a zarovenn vedoucim oddélenim. V pribéhu procesu dohliZi ,z povzdali”
na jeho prtibéh, coz umoZznuje pravé prehlednost a transparentnost platformy.
V pfipadé, Ze novacek uspésné absolvuje adaptacni plan, (= naplni veskeré
cile, ziskd pozitivni manaZerské hodnoceni a souhlasi s pokracovanim

ve spolecnosti), stane se plnohodnotnym ¢lenem spolecnosti.

4.7. Hodnoceni platformy adaptacniho procesu spolecnosti

Jak uvedl manaZer persondlniho oddéleni, prvni impuls pro zavedeni
adaptacniho programu pfiSel ze strany zaméstnanct. Ti pozadovali
strukturovany plan pro zaskoleni a odpovédné osoby, na které se mohou
v pfipadé potfeby obracet. Adaptacni modul nyni funguje témér tfi roky
a setkdva se pfevazné s pozitivnimi ohlasy. Obsah, planovitost a uzivatelskou
jednoduchost oceniuji objekty procesu. Snadnéjsi delegovani, moznost tvorby
obsahu a osobniho pfistupu, ale zaroven strukturu a fad, ocenuji vedouci
pracovnici adapta¢niho modulu. Pfedem definované konkrétni adaptacéni
plany umoznuji rovné podminky a prilezitosti zaskoleni nové prichozich
zaméstnancti. Zpétnd vazba nové prichozich zaméstnanct umoznuje neustalé
zdokonalovani aplikace a dalSich nastrojii adapta¢niho procesu. HR manazer
spolecnosti XYZ dale dodava: , Vyhod to md nespocet. Aplikace ndm usnadriuje
praci kazdy den, zaméstnanci jsou uz p¥i zaskoleni spokojeni. A co se tyce fluktuace?
V roce 2016 ndm odesel skoro kazdy tieti clovék béhem jeho proniho roku piisobeni
ve firmé. A kazdy z nich uvedl, Ze diivodem je také nedostatecné zaskoleni. Téch
faktorii je samoziejmé vice, jsme v Praze a ne vsechny pozice byly kmenové. Piesnéjsi
analyzu chystame az na konec roku 2020, ale z moji pozice miiZu ¥ict, Ze lidi odchdzi
mmnohem méné a nikdo z nich neuvedl zkusebni dobu jako problém. A¢ se snazime byt
pokrokovi, ne kazdy zaméstnanec na tu aplikaci a celkové na nds digi pfistup reaguje
dobre. Takovych zaméstnancil je minimum a predstavuji je predevsim lidé ve vékové

kategorii 50+. V takovém pripadé se snazime ke kazdému jednotlivci pristupovat
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individudlné a pomoct jim prekonat tyhle bariéry.” Jako dalsi nevyhoda zminuje
cenu takové platformy. I pres vysokou pocatecni investici spolecnost véri,
Ze navratnost ve formé spokojenych a stalych zaméstnancti, na sebe nenecha

cekat.

5. Diskuze

Spole¢nost XYZ od ranych dob jejiho ptlisobeni na ceském trhu,
podle manaZera HR, digitalizovala informace o zaméstnancich a ukony
s procesem spojené. Reagovala tak na apel vedeni jako nadnarodni
spolecnosti. ~ Zarovenn  papirova kartotéka persondlniho systému
jiz neodpovidala ndrokiim a pozadavkiim persondlniho utvaru. Prvnim
krokem byla digitalizace persondlnich informacnich systémfi. Ten spole¢nost
uziva dodnes, s rozdilem modernéjsi a bohatsi nabidky koncovému uZivateli.
Implementaci takového systému se postupem casu zacaly rozsifovat
moznosti, které v ném persondlni pracovnici spolecnosti poznali. Spole¢nost
zacala pohledavat systém, ktery by byl nastrojem pro dalsi vzdélavani
zaméstnancti. Proto pobocka organizace XYZ sidlici v Ceské republice pfijala
novy nastroj, Learning Managament System (LMS) nebo-li systém pro spravu
vzdélavani. Tyto dva systémy byly tedy hlavnimi ndstroji personalistii
a lektorti, co se tyce agendy, planovani vzdélavani, poskytnuti studijnich
materidlti nebo e-learningu. LMS se stalo prvnim systémem, ktery neslouzil
jako nastroj pouze personalnimu oddéleni, ale i zaméstnanci samotnému.
Organizace XYZ se v tuzemsku téSila uspéchu, expandovala a s ni rostl také
pocet zaméstnancti. Od roku 2010 probihal onboarding jako uvedeni nového
Clena, ale stadle mu nebyla prikladdna patfi¢na pozornost. Novy zaméstnanec
absolvoval povinna skoleni a jako orientacni bibli obdrzel pfirucku pro prvni
dny. V p¥ipadé potieby mél po ruce kolegy. Rizeny, strukturovany a diisledny
adaptacni proces avsak v organizaci implementovan nebyl. Po konkrétnich

ukolech a povéfenych osobach se zacali poptdvat pravé zameéstnanci.
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Tato potfeba byla identifikovana dvéma odliSnymi nastroji zjiStovani
spokojenosti zaméstnancti. Prvnim byl dotaznik spokojenosti uréen kazdému
zameéstnanci. Jiz ziskana data doplnily vystupy pribéznych pohovort
zaméstnancli s HR manaZery. Jak vypovida manazer spolecnosti XYZ jednou
z variant byl modul v ramci LMS. Spolecnost se ale rozhodla nasledovat
aktudlni trendy a diky moZnosti sméfovani investic do technologického
rozvoje se rozhodla pro samostatnou aplikaci. Jednou z vyhod je mnohem Sirsi
nabidka ndstrojti, které aplikace umozZnuje. Projektem roku 2016 se stal
onboardingovy progam a jeho digitalizace. Na vytvareni obsahu se podileli
personalisté, lektofi, manazefi a vedouci konkrétnich useki. O vybéru vhodné
digitalni platformy diskutovali HR manaZzefi a IT sprava. Tento proces trval

pfiblizné rok. V poloviné roku 2017 byl adaptac¢ni modul oficidlné spustén.

Data, ktera spolecnost XYZ ziskd béhem adaptacniho procesu skrze
aplikaci, jsou cennym materidlem. Nachdzi se na jednom misté, Ize
je mnohostranné vyuzit a pfedevsim je poskytl kazdy zaméstnanec, ktery
nastoupil od roku 2017. Spole¢nost XYZ avsak tyto data nijak dale nevyuziva.
Alespon prozatim. I pfesto, Ze modul funguje nyni tfetim rokem, HR oddéleni

prozatim neziskalo pokyn pro dalsi zpracovani dat.
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Zaveér

Cilem této bakalafské prace bylo popsat a vysvétlit jednotlivé kroky
procesu adaptace ve spolecnosti XYZ, ktery je tvoren, realizovan a fizen skrze
samostatnou digitalni platformu. Pravé popis a pochopeni systému adaptace
ve spolecnosti mi umoznil se zaméfit na funkci, kterou plni a jaky je jeji pfinos
v organizaci. Platforma neni jedinym nastrojem v obdobi orientace nového
zameéstnance. Predstavuje ovSem vychozi bod pro dalsi nastroje a moZnost
jejich fizeni. DalSimi uZivanymi nastroji spolecnosti XYZ jsou planované
pohovory s personalistou, kazdy novacek ma k dispozici také svého mentora,
a vramci vSech turovni planti jsou organizovany vzdélavaci akce.
Platforma usnadiiuje nejen prvni tydny novacktim, ale také jednotlivetim,
ktefi tento proces zajistuji. Odchodovost zaméstnancti béhem prvniho roku se
snizila. Podrobnéjsi vyzkum tykajici se této problematiky spole¢nost XYZ
chysta béhem roku 2020. Platforma skyta spoustu informaci a cennych dat, se
kterymi spolecnost XYZ ovsem ddle nijak nepracuje. Persondlni oddéleni si
uvédomuje jejich hodnotu a do budoucna by rdda s témito daty pracovala vice.
Role personalisty v obdobi orientace nového zaméstnance je stale zasadni, ale
pravé az aplikace se zasadila o to, Ze neni jedind. Dfive byl personalista
sttedobodem procesu a ostatni tucastnici se vzdy obraceli na néj.
Strukturovanost a konkrétni cile umoznily procesu adaptace fad a mnohem
vétsi prehlednost. To umoznilo uréeni zodpovédnych osob konkrétnich cila
a dochazi tak k rozdéleni povinnosti a zodpovédnosti za chod procesu mezi

jeho subjekty.
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