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Seznam pouzitych zkratek a symbolu
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Federal Deposit Insurance Corporation (vefejnopravni korporace pro
pojistovani vkladu)

Human Resources

Management

Organizace pro hospodarskou spolupraci a rozvoj

Rizeni lidskych zdrojti
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Spojené Staty Americké
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Volkswagen



Uvod

Prace je cennym vyrobnim faktorem kazdé organizace, stejné jako puda a kapital.
Kvalitni zaméstnanci jsou pak zakladem jejiho uspésného fungovani a generovani
zisku. Toto si zacaly firmy uvédomovat jiz pred sto lety a proto na pocatku 20. stoleti
vznikaly prvni kantyny pro zaméstnance, ¢imz byly poloZeny zaklady personalni
prace.

Od té doby se vS8ak mnohé zmeénilo, jelikoz roste tlak na zvySovani efektivity prace
a vykonnosti zaméstnancu a spole¢nosti mezi sebou soupefi o kvalitni pracovni silu.
HR se tedy stalo nedilnou soucasti vSech vétSich firem. Jejich prace se dnes sklada
z mnozstvi Cinnosti, které maji mimo jiné za ukol tyto zaméstnance v organizaci
udrzet. Z tohoto dlvodu je nedilnou soucasti Cinnosti HR tzv. péfe o personal,
do které patfi i tvorba a kontrola vyuZivani adaptacniho programu pro nové

zameéstnance.

Pro¢ adaptacni program? Aby si organizace zaméstnance udrzela, je potfeba
jim vénovat pozornost od samého poc¢atku jejich zaméstnani. Pravé z tohoto divodu
se v mnoha organizacich uplathuje adaptaéni program, s jehoz pomoci by mély byt
uspokojeny veskeré potfeby nového zaméstnance tykajici se jeho
bezproblémového nastupu. Hlavnim ucelem adaptacniho programu je adaptace
zaméstnance na nové pozici a snizeni stresu zaméstnance z noveého prostredi
a z mnozstvi informaci, kterymi by jinak mohl byt zahlcen, za coz organizace
na oplatku ziska kvalitné zapracovaného zaméstnance, ktery v ni bude chtit
pracovat. Tohoto vSak lze dosahnout pouze za predpokladu, Zze bude adaptacni

program spravne sestaven.

Tato bakalarska prace se zabyva problematikou adaptacniho procesu. Téma bylo
vybrano pfedevsim z toho divodu, Ze mne provazi celou mou praxi ve spole¢nosti
SKODA AUTO, kterou vykonavam na personalnim oddéleni. Pfi psani této prace
mohu tedy vyuzit vSech svych zkuSenosti, které jsem nabyla za dobu prace

v tomto Utvaru.

Teoreticka ¢ast prace je koncipovana do dvou hlavnich kapitol. Pro uvedeni ¢tenare
do této problematiky je prvni oddil teoretické &asti vénovan tématu Rizeni lidskych

zdroju v organizaci. Okrajové je v této ¢asti zminény utvar charakterizovan, popsan

vigwiv s
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charakteristika fungovani tohoto utvaru v praxi. Ve druhé kapitole je jiZ vénovana
pozornost samotnému adaptacnimu programu. Nejdfive je zde vystizena podstata
adaptaéniho procesu a pojmu adaptace. Nasleduje formulace cile adapta¢niho
procesu a popis hlavnich aktérl této problematiky, mezi které patfi nejen pracovnici
v adaptacnim procesu, ale také jejich nadfizeni pracovnici a kolegové.
Individualnimu adaptacnimu programu jako takovému se vénuje dalSi podkapitola
a jednotlivym nastrojum adaptacniho programu jeji podkapitoly. Z nastroju
adaptacniho programu jsou v této Casti charakterizovany zpétnovazebni rozhovory,
post garanta/ mentora a pfirucky a manualy. Posledni dvé podkapitoly tohoto oddilu
teoretické Casti se vénuji fazim adaptacniho procesu z pohledu zaméstnance
a uskalim adaptacniho procesu, kde je mozné se dozvédét, Cemu

se pfi jeho tvorbé vyvarovat.

Prakticka ¢ast je zaméfena na adaptaéni program ve spoleénosti SKODA AUTO.
Nejdfive je zminéna organizace charakterizovana, dale nasleduje popis
adaptacniho procesu v praxi a hlavnim usekem této Casti je dotaznikové Setfeni

zameéfené na ucinnost dosavadniho adaptacniho procesu v této organizaci.

Hlavnim cilem této prace je zpracovani navrhu na zlepSeni adaptacniho procesu
ve spolecnosti SKODA AUTO. Diléim cilem je vyzkoumat, jak vnimaiji stavajici

adaptacni proces v této spole€nosti jeji technickohospodaisti zaméstnanci.



TEORETICKA CAST
1 Rizeni lidskych zdroja v organizaci

Tato kapitola je zaméfena na problematiku organizacni jednotky fizeni lidskych
zdroja, jak v praxi, tak v teorii. Jsou zde popsany cile a vyznam fizeni lidskych
zdroju a také to, co v8e zavisi na personalni praci. Jedna z podkapitol se vénuje
historii tohoto odvétvi, ktera saha do pocCatku dvacatého stoleti. V neposledni fadé
se tato kapitola vénuje fizeni lidskych zdroja v praxi, jsou zde popsany pododdéleni

a jednotlivé subjekty fizeni lidskych zdroja.

1.1 Charakteristika rizeni lidskych zdrojua

Pojem fFizeni lidskych zdroji0 muze byt formulovan nékolika riznymi definicemi.
V praxi je termin fizeni lidskych zdroju shodny také s terminy personalni prace,
personalni administrativa, Ci personalistika, v teorii je vSak nutné tyto terminy
rozliSovat. Lze fici, Ze oznaCeni personalni prace a personalistika jsou pouzivany
pouze v obecné roving, kdezto personalni administrativa a fizeni lidskych zdroju
jsou aplikovany ve vétsiné pfipadl k charakterizovani vyvojové urovné a koncepce

personalni prace (Koubek, 1996, str. 15)

Rizeni lidskych zdroja je jedna z &asti fizeni podniku, ktera se zabyva predevsim
ziskavanim novych zameéstnancu, jejich formovanim, vyuzivanim, fungovanim,
organizovanim a také propojovanim jejich cinnosti, vysledky jejich prace,
jejich pracovnimi schopnostmi a pracovnim chovanim. Déale vztahem zaméstnance
k vykonavané praci, podniku a také spolupracovnikim. V neposledni fadé zde patfi
osobni uspokojeni z vykonavané prace daného zaméstnance a jeho personalni

a socialni rozvoj (Koubek, 2009, str. 13)
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1.2 Cile a vyznam fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji, HR, &i lidské zdroje je st podniku, ktera se v dnesni dobé
stava jednou z nejdulezitéjsich, jelikoz lidsky kapital' je dnes povazovan za jeden
z hnacich prvku hospodafstvi. Divodem je, Ze surovinové zdroje v mnoha zemich
budou, ¢i jiZ jsou, zcela vyCerpany. Tato situace jiz dnes plati napfiklad v Japonsku,
které trpi nedostatkem pfirodnich surovin, avSak pfesto ma jednu z nejvétSich
svétovych ekonomik?, c¢emuz dopomohly predevsim investice do lidského kapitalu
a rozvoj vzdélanosti a diky témto skuteCnostem ma Japonsko jedny
z nejvzdélanéjSich pracovniki s dobrym tréninkem. Podle Hibelové (PhDr. Dana
Hibelova, 2013, str. 75) si mGzeme dlikaz zavislosti ekonomického rustu na lidském
kapitalu predstavit i na zemédélstvi, ve kterém doslo v prubéhu €asu také k posunu
z hlediska dulezitosti vzdélani. Dfive nebylo vzdélani v tradi€nich zemédélskych
spole¢nostech dulezité, jelikoz potfebné védomosti byly pfedavany z pokoleni
techniku ¢ nové metody Slechténi. Aby si tedy dneSni farmafi zachovali

konkurenceschopnost, je dulezité, aby vynaloZili sily na vzdélani.

Aby si organizace udrzely co nejvice kvalitniho lidského kapitalu, je dualezité
se o néj starat, k Cemuz dopomaha fizeni lidskych zdrojii. Bez zaméstnanc(? a jejich
znalosti, schopnosti, dovednosti, napadld a iniciativy, by dneSni spoleCnosti
jen tézko zlstaly konkurenceschopné a tudiz je potfeba vénovat jim dostateCnou
pozornost. Aby zaméstnanec v organizaci setrval, je tfeba vénovat se mu
od samého zacatku. Z grafu na dalSi strané je patrné, Ze pocet odchodu

zaméstnancl ze zameéstnani je v prvnim roce statisticky nejvyssi.

1 Definice dle OECD - znalosti, dovednosti, schopnosti a viastnosti, jeZ zjednoduSuji tvorbu osobnich,
spole¢enskych a ekonomickych hodnot a blahobytu nebo také spojeni vrozeného talentu
a schopnosti jednotlivet s dovednostmi a vzdélanim, které ziskaji studiem a Skolenim, pficemz

nékde se sem zafazuje i zdravi (OECD, 2001)
2 3. nejvétsi svétova ekonomika po USA a Ciné — data z knoema.com

8 Zaméstnanci a pracovnici — v této praci pouzivané jako synonyma — lidé pracujici v urcité firmé

bez ohledu na typ jejich pracovniho poméru

11



Pocéet odchodu ze zaméstnani v zavislosti na délce
pracovniho pomeéru

ZkuSebni doba (3 mésice) mMéné nez jedenrok m1-2roky m2-5let m5-10 let =10+ let
25

20
15

10

ZkuSebni doba Méné nez jeden 1-2 roky 2-5 let 5-10 let 10+ let
(3 mésice) rok

Zdroj: Upraveno podle webové stranky Toningeroveé (2016)

Obr. 1 - Pocet odchodu v zavislosti na délce pracovniho poméru - nejmenovana vyrobni firma (2014)

Dle Armstronga a Taylora (2015, str. 48) patfi mezi cile fizeni lidskych zdroja pét

hlavnich myslenek:

e Podpora dosahovani strategickych cili organizace pomoci vytvareni
a uplatriovani strategii lidskych zdroju v souladu se strategii organizace

o Rozvoj kultury zamerené na dosahovani vysokého vykonu

e P¥iliv talentovanych, kvalifikovanych a oddanych pracovnikui

e Usilovani o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztah( a udrzovani davéry
mezi managementem a zamestnanci organizace

e Podpora uplatriovani etického pfistupu k Fizeni lidi

ZVYSOVANIM
/ PRODUKTIVITY be Rl o TN
e Informacnich zdroji
Slouzit tomu, aby byla e + RIZENT LIDSKYCH ZDROJU
organizace vykonna

\ ZLEPSOVANIM

VYUZITI

Materialnich zdrOJu
Flnancnlch zdrolu

Zdroj: Upraveno podle Koubka (2009, str. 17)

Obr. 2 - Obecny ukol fizeni lidskych zdroju
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Migwivs

zameéstnancl. Jaké ma dopady fizeni lidskych zdroju na vykon organizace,

se da podrobné vysvétlit pomoci tzv. teorie oCekavani, ktera zni:

»leorie o¢ekavani pfedstavuje mozné vychodisko pro vysvétleni podstaty vztahu
mezi fizenim lidskych zdroju a vykonem organizace. PrestoZe se tyka pfedevs§im
motivace, zabyva se také vztahem mezi motivaci a vykonem, kdy dosazeni
vysokého individualniho vykonu vyZaduje vysokou motivaci a navic potfebné
schopnosti a odpovidajici roli, stejné jako pochopeni této role. A to uz je jen kricek
k ureni postupl v fizeni lidskych zdrojd, které zajisti potfebné schopnosti
(napf. peclivy vybér nebo systematické vzdélavani), vysokou motivaci
(napr. zapojeni zaméstnanci nebo odmérnovani v zavislosti na vykonu)
a odpovidajici roli, stejné jako pochopeni této role (napr. vytvareni pracovnich mist
nebo soustavna komunikace a poskytovani zpétné vazby).“ (Guest, 1997, cit. podle
Armstrong, a dalsi, 2015, str. 102)

Na personalni praci zavisi konkurenceschopnost podniku a v pfipadé,
Ze je této oblasti fizeni vénovana dostateCna pozornost, mohou byt vysledkem lepSi
hospodafrské vysledky. Hlavnim vyznamem Fizeni lidskych zdroju je tedy zvySovani
vykonnosti podniku, neboli hospodarskych vysledkd a to zvySovanim produktivity
prace, cehoz Ize docilit zZlepSovanim vyuziti pracovnich sil a pracovnich schopnosti
zaméstnancl. Diky této snaze se zlepSi pfistup zaméstnancl Kk praci
a bude nasledovat zlepSeni vyuziti kapitalu, materiadlu, energie i informaci.
Personalni prace ma vysoky podil i na vytvareni zdravych mezilidskych a ostatnich
pracovnich vztahU napfi¢ organizaci, stejné jako pozitivniho pfistupu zaméstnancu
k organizaci, jelikoz i tyto zalezitosti se promitaji do vykonnosti organizace (Koubek,
20009, str. 40-42).

1.3 Vyvojové etapy Fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2000) popsal ve své publikaci vyvojové etapy Fizeni lidskych zdroju
nasledujicim zpusobem. Pocatky personalni prace sahaji az do roku 1915,

kdy byly pro zaméstnance zfizovany kantyny. Tyto c&innosti maji souhrnné
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pojmenovani péte o zaméstnance*. Ve fficatych letech 20. stoleti byla k péci
0 zaméstnance pfidana tzv. personalni administrativa, jejimz ukolem bylo ziskavani

novych pracovniku, nasledné jejich zakladni vycvik a evidence.

Na personalni administrativu navazovalo personalni fizeni — ve CcCtyficatych
a padesatych letech 20. stoleti se jednalo o fazi rozvoje, kdy byla poskytovana
cela fada personalnich sluzeb. K ziskavani a evidenci zaméstnancl byl pfidan
odborny vycvik a také vycvik mistrd. Vznikla nova pozice s nazvem manazer
osazenstva (Ci pracovni sily), na které bylo hlavni naplni prace &innosti tykajici
se péée o zaméstnance. Cinnost téchto zaméstnanct vsak byla na taktické,
operativni urovni. Co se tyCe personalniho fizeni ve fazi dospélosti, to nastalo
v obdobi Sedesatych az sedmdesatych let minulého stoleti. V této fazi byly sluzby
z pfredchozich etap rozSifovany pfedevSim o vytvareni organizace a rozvoj
manazerl a fizeni, €i o systematické vzdélavani. Techniky vybéru byly vice
propracovany, stejné jako vycvik zaméstnancu, jejich odménovani a hodnoceni.
Silny vliv za€inali mit na organizace psychologové a sociologové, diky ¢emuz zacaly
nékteré organizace pfechazet k uplatiiovani programu, které mély za ukol rozvoj
organizace a obohaceni prace. V této fazi také doslo k reorientaci na kolektivni
a pracovni vztahy a doSlo k prvnimu formalnimu vyjednavani o produktivité.
Na vedoucich pozicich podnikl se stale Castéji objevovali personalni feditelé
a s nimi také reditelé pro kolektivni a pracovni vztahy — méli vSak omezené moznosti

ovliviiovat strategii organizace.

Nasledovala prvni etapa Fizeni lidskych zdroja, ktera byla v pribéhu osmdesatych
let prfevzata podnikateli, jelikoz se pracovnici personalistiky museli vyrovnat
s problémy podnikové kultury a trzni ekonomiky. Hlavni otazkou tehdy bylo
pusobeni fizeni lidskych zdroju (&i personalniho Fizeni) na konecné vysledky
podniku. Mimo jiné se také rozvijel strategicky pristup k Fizeni lidskych zdroja tak,
aby bylo fizeni lidskych zdroju integrovano se strategii firmy. Personalni fizeni
bylo také vice orientovano smérem k podnikani a managementu. Znacné bylo
rozvinuto odmérnovani zameéstnancl - podle vykonu, coz mélo slouzit jako hlavni
motivacni sila. Mimo odméfnovani se rozvinul i systém Fizeni vykonu.

V osmdesatych letech dochazelo k oslabovani odbord, coz vSak bylo z divodu

4 Prvni pracovnici Utvaru péce o zaméstnance pUsobili v muni¢nich tovarnach za 1. svétové valky
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strukturalnich zmén. Personalni feditel mél v této etapé spiSe oznaceni spole¢nika
podnikatele, nikoliv jako odbornika z personalni sféry. Druha etapa fizeni lidskych
zdroju probihala v devadesatych letech. Byla ocefiovana etika tymové prace,
rozvijely se ,ucici se organizace®, pravomoci byly neustale posilovany
a v neposledni fadé rostla také duleZitost lidskych zdroji v orientaci na komplexni
fizeni jakosti. Vice a vice se propracovavaly pfistupy k procesim, mezi které patfi
napfiklad fizeni kultury, vykonu a odménovani a dale odménovani podle vykonu
a rozvoje manazerd. V dusledku recese® byl vSak kladen duraz na StihlejSi
a pruznéj$i’ organizace a pojem ,celoZivotni zaméstnani® zacal mizet.
V tomto obdobi bylo tfeba snizovat poclty pracovnik( &i, vlepSim pfipadé,
vypracovavat reengineeringové® studie. Vnitiné provazana politika a strategicky
pfistup ziskavaly na vyznamu a zaCal se vyuzivat systém benchmarkingu,
jelikoz je klicové dozvédét se co nejvice informaci ohledné konkurence.
Personalni prace zprostfedkovavana externimi firmami se dostavala do popfedi
a také bylo ¢astéji vyuzivano sluzeb vyhledavani pracovnikl €i konzultantt v oblasti
vzdélavani (Armstrong, 2000, str. 47-49).

1.4 Rizeni lidskych zdrojti ve 21. stoleti

V nynéjSi dobé je pfi fizeni pracovnikd vyuzivan nejcastéji termin fizeni lidskych
zdroju. Spole¢nosti zaCaly na své pracovniky pohlizet jinym zplisobem, nez tomu
bylo dfive. Jiz se nejedna o obyc&ejnou pracovni silu, ale jedna se o jeden z kapitald,
ktery mOze byt vyuzit k uspéSnému podnikani a je puvodcem pfidané hodnoty

ve vyrobnim procesu €i v poskytovani sluzeb. | z tohoto divodu se HR stalo jednou

5 Slozity proces, kde synergické uceni a s nim spojena inovace hraje velmi dllezitou roli a kazda

ucici se organizace usiluje o stalé zvySovani schopnosti tvofit si vlastni budoucnost.

6 1984 — 1995 — Ekonomicka recese a bankovni krize v USA. Fed zachranil Continental lllinois
Bank prostfednictvim FDIC. V USA upadaly spofitelny a Gvérové instituce investujici do nemovitosti.
Doslo k uzavreni €asti financnich instituci. Po roce 1987 doSlo ve VB k recesi na trhu nemovitosti
(19. 10. 1987 — Cerné pondéli na trhu cennych papird). Pogatkem 90. let doslo k bankovni krizi
v Japonsku a také Skandinavské bankovni krizi (mezi lety 1990 — 1994). V neposledni fadé také
udélost ,Cerna stfeda“ 16. zafi 1992. (Blaha, 2015)

7 Organizace s mensim poc¢tem Urovni Fizeni

8 Radikalni pfepracovani organizacénich procesl v podniku
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a pribézné vzdélavani zaméstnancu.

K potfebam, vlastnostem a rysiim pracovnikl je dnes pfistupovano s mnohem
vetSim respektem, nez tomu bylo dfive. Jsou detekovany jejich silné a slabé stranky,
diky Cemuz se zaméstnanci mohou dale rozvijet a mit pro organizace jesté vétsi
pfidanou hodnotu. Podle Armstronga (2015, str. 54-55) dnes patfi
mezi nejmodernéjSi pristupy Ffizeni lidského kapitalu, zvySovani oddanosti, fizeni
talentli, fizeni zaloZzené na schopnostech, elektronické fizeni lidskych zdrojd,
vytvareni systémua zaméfenych na vysoky vykon, fizeni pracovniho vykonu a také
odménovani podle vykonu. DalSim rozdilem oproti historii je, Ze se Fizeni lidskych
zdroju stalo pouze tim, co spole€nosti vykonavaji - ne filozofii, kterou se Fidit,
jako tomu bylo pfedtim. Vyznam fFizeni lidskych zdroji asi nejlépe vystihuje

nasledujici citace:

,Rizeni lidskych zdrojii predstavuje zakladni ¢innost v jakékoli organizaci
zaméstnavajici a vyuZivajici lidi k dosahovani poZadovanych vysledkt. Jeho roli
neni tfeba radikalné obhajovat, protoZe fFizeni lidskych zdroju je pfirozenym
dusledkem fungovani a rozvijeni organizace. Jako podstatna se pfitom jevi relativni
ucelnost a ucinnost jednotlivych modeld fizeni lidskych zdroji v kontextu urcitych
podminek ... Je pomérné iracionalni zpochybriovat nutnost uc¢elného a ucinného
fizeni lidskych zdroju, kdyz Zadna organizace nemuze preZit a rast bez rozumného
systému organizace prace a fizeni lidi.” (Boxall a kol., 2007 cit. podle Armstrong,
a dalsi, 2015, str. 55)

1.5 Rizeni lidskych zdrojh v praxi

Existence utvaru fizeni lidskych zdroji v organizaci zavisi na jeji velikosti.
Jedna-li se o mensi organizaci, neni potfeba, aby bylo personalni oddéleni
zfizovano — o personalni zalezitosti se postara nejvy$si vedouci pracovnik
(napf. majitel, nebo jim povéfeny pracovnik, ktery ma mimo to jesté jiné povinnosti
Z uplné jiné oblasti).

Ve vétSich podnicich je v8ak jiz zapotfebi zfidit samostatné oddéleni,
které bude mit na starosti personalni zalezitosti. V kazdém vétSim podniku je tudiz
zfizeno personalni oddéleni, do kterého jsou najimani odborni specialisté

(personalisté). Zaroven vsak zUstava ur€ita ¢ast odpovédnosti za tyto zalezitosti
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také v rukou vedoucich pracovniku. Na méné ¢astou praci mohou byt také pfipadné
najimani specialisté z externich organizaci. V zavislosti na velikosti podniku maze
byt personalni oblast rozdélena na dalSi utvary, mezi které patfi napfiklad
planovani, zdravotni sluzby a ergonomie, Ci personalni rozvoj. (Koubek, 1996, str.
33-35)

1.5.1 Subjekty rizeni lidskych zdroju

V této podkapitole jsou rozdéleny role subjektt fizeni lidskych zdroju na roli

personalistu a roli liniovych manazeru.

Role personalistu

Armstrong (2015, str. 87 - 91) rozdéluje role personalistit do Sesti oblasti
dle nasledujicich kritérii — zda jsou generalisté nebo specialisté®, na jaké Urovni
pracuji, jaké jsou potfeby organizace, jaky je nazor vrcholového vedeni na jejich
pfinos apod. V zavislosti na téchto skuteCnostech mohou byt role personalistl
nasledujici: Interni konzultanti, kouci, business partnefi, stratégove, agenti zmény

a inovatofi.
Role liniovych manazeru

Dle Armstronga (2015, str. 94 - 95) je hlavni odpovédnosti liniovych manazert, aby
byly politiky a postupy, jez byly vytvofeny personalisty, spravné uplatfiovany. Jejich
hlavni roli je jednani a komunikace s lidmi (v tomto pfipadé s jejich pFimymi
podfizenymi), naslouchani jejich potfebam a problémam, ocefovani jejich vysledku
a podnécovani k dalSimu vykonu. Hlavné diky vSem témto jejich ¢innostem mohou

byt realizovany navrhy personalistd.

Je velmi dulezité, aby liniovi manazefi souhlasili s navrhy personalistd,
jelikoz v opacném pfipadé by je nechtéli realizovat. Nesoulad mezi personalnim
utvarem a liniovymi manazery by v extrémnim pfipadé mohl mit vyrazné negativni

dopady na uspésnost firmy.

° Generalista - Reditel & manazer lidskych zdrojd; Specialista - Vedouci urgitych specializovanych

utvart HR — napft. vedouci fizeni talentd apod.

17



2 Adaptacni proces

Nasledujici text je zaméren na oblast adaptacniho procesu. PocCatek této kapitoly
je vénovan charakteristice adaptacniho procesu, poté je, pro uvedeni
do problematiky, popsan i samotny pojem adaptace. V nasledujici podkapitole jsou
predstaveny druhy adaptace zaméstnance z dvou rlznych hledisek. Nasledné
je popsan cil adaptacniho procesu a aktéfi adaptacniho procesu. DalSi velmi
dulezitd podkapitola se nazyva Adaptacni plan — zde je mozZné se dozvédét,
co tento pojem znamena, jak se sestavuje a jaké jsou jeho hlavni prostfedky.
Pfedposledni podkapitola této kapitoly se vénuje jednotlivym fazim adaptacniho
procesu z pohledu zaméstnance a zavér této kapitoly je zaméfen na chyby,

kterym je tfeba se vyvarovat pfi tvorbé a vyuzivani adaptacniho procesu.

2.1 Charakteristika adaptacéniho procesu

Adaptacni proces zaméstnance'® Ize popsat jako proces adaptace a orientace
nového zaméstnance, jehoz vysledkem je usnadnéni pfizpusobeni zaméstnance
do nového firemniho prostfedi — tento proces by mél byt zafazen ihned po pfichodu
na novou pozici. Diky tomuto procesu se novi pracovnici rychleji, jednoduseji a Iépe
zacleni do tymu spolupracovnikl, pracovniho procesu a do firmy jako takové.

(ManagementMania, 2016).

Termin nastup a adaptace nového zaméstnance je shodny s pojmem onboarding
(z anglického ,na palubé&®). Zpravidla se v ramci adaptacniho procesu pfipravuje
tzv. adaptaCni plan, ktery zahrnuje prvotni prosSkoleni zaméstnance,
dale seznameni s ostatnimi oddélenimi, pododdélenimi, spolupracovniky (znamé
pod pojmem ,koleCko®) apod. Kazda organizace by méla mit adaptacni proces
sestaven presné dle svych potfeb. Dilezité je, aby byl tento proces sklouben

s procesem naboru a vzdélavani zaméstnance.

2.2 Pojem adaptace

Pro pochopeni problematiky adaptaéniho procesu je dulezité vysvétlit samotny
termin adaptace. Slovo adaptace mize kazdy jedinec chapat jinak — tento pojem

10V této praci je termin adaptacni proces shodny s pojmem onboardingovy proces ¢i onboarding
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se vyskytuje v psychologii, sociologii, biologii ¢i v uméni. V této praci se vSak bude
jednat pouze o adaptaci z hlediska socialniho a pracovniho, jak je popisuje Kleibl,
Dvorakova a Subrt ve své publikaci (2001) stejné jako Bedrnova a Novy (2004). Dle

Bedrnové a Nového je vyklad adaptace nasleduijici:

LAdaptace je obecné chapana jako proces aktivniho prizpisobovani c¢lovéka
Zivotnim podminkam a jejich zménam... Adaptace predstavuje jednotu aktivnich
a pasivnich forem sepéti Clovéka s prostifedim... Adaptace ve spolec¢enském
procesu prace je procesem vyrovnavani se Clovéka se skutecnosti, ve které plni

pracovni ukoly.“ (Bedrnova, 2004, str. 341)

Pro zjednodusSeni Ize fici, Ze adaptace znamena pfizplsobeni jedince na nové

prostfedi. V tomto pfipadé se jedna o prostiedi socialni a pracovni.

Co se ty€e adaptace socialni, jedna se o adaptaci subjektu (nového zaméstnance)
na nove socialni prostfedi (novi kolegové). Pro kazdého jedince v urcité spolecnosti
lidi existuje jista potfeba sounaleZitosti (viz Maslowova pyramida potfeb) a neni-li
naplnéna, neni jedinec schopny podavat uspokojivé vysledky. Proto je v pracovni

sféfe dulezité zaméfit se, mimo jiné, i na socialni adaptaci.

P
sebe-
realizace
\,
Potfeba uznani a *,
J I:ICt}' ‘\\
\
// Potieba sounalezitosti .
i i

Potreba bezpedi a jistoty

/ Biologické a fyziologické potreby

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 3 - Maslowova pyramida potfeb

Schéma nad timto textem zobrazuje Maslowovu teorii potfeb. Jedna se o hierarchii
lidskych potfeb a definoval ji psycholog Abraham Harlold Maslow.
Tato teorie tvrdi, Ze uspokoji-li se nizsi potfeba, dominantni potfebou se stava
potfeba nad ni a jedinec se poté soustfedi na uspokojeni této potfeby na vysSim

stupni. Dle Maslowa vSak potfeba seberealizace nemuze byt uspokojena nikdy.
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K psychologickému rozvoji dochazi tak, Ze se Ilidé pohybuji vzhuaru
po této hierarchii potfeb (Armstrong, 2002, str. 163).

Pro vysvétleni pojmu pracovni adaptace bude vyuzit vyklad Bedrnové a Nového
(2004, str. 342). Tvrdi, Ze se jedna o proces, pfi kterém se postupné vyrovnavaji
soubor osobnich predpokladt jedince!! a pozadavky, které na néj klade

jeho pracovni zarazeni.

Socialni a pracovni adaptace se navzajem prolinaji (Kleibl, 2001, str. 48). Nejsou-li
spravné zvladnuty obé tyto roviny, nelze oCekavat kladny vysledek adaptacniho
procesu. V pfipadé spravné fizené adaptace (adaptacniho procesu) se sniZuje mira
fluktuace, rychleji roste produktivita novych zaméstnancu a také se péstuje dobry
vztah zaméstnance k nové praci, tomuto se vSak vice vénuje kapitola 2.3 ,Cil

adaptaéniho procesu®.
2.2.1 Druhy adaptace zaméstnance v organizaci

Formalni x Neformalni

Koubek (2009, str. 192) i Armstrong (2002, str. 409-410) rozdéluje adaptaci
na formalni a neformalni. Formalni adaptaci je mySlen planovity proces,
o ktery se stara personalni oddéleni spolecné s pfimym nadfizenym. Zde Ize zafadit

i adaptacni proces.

Neformalni adaptace probiha pfimo na pracovisti a staraji se o ni spolupracovnici.

| tato adaptace je velmi dulezita, jelikoz pfi ni dochazi k zafazeni nového

Vigvivs

neformalni adaptace, nez formaini.

Déleni dle oblasti pusobeni

Koubek (2009, str. 193-194) déli adaptaci do tfi oblasti, které jsou nasledujici:

Celopodnikova, uatvarova a na konkrétni pracovni misto.

11 Soubor osobnich pfedpokladu jedince = schopnosti jedince (organizacni schopnost, schopnost

porozumeni,...)
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Celopodnikova adaptace se zaméfuje na obecné informace o organizaci
a je pro vSechny zaméstnance organizace stejna. Nezalezi tedy, zda se jedna

o technickohospodarské pracovniky, délniky ¢i manazery.

Utvarové adaptace se tyka uUtvaru (nebo organizaéni jednotky), ve kterém
zaméstnanec zacal pracovat. Zde jsou informace detailngjSi a tykaji se specifik

ur€itého utvaru v organizaci a jsou stejné pro vSechny pracovniky urcitého utvaru.

Adaptace na konkrétni pracovni misto se tyka pouze jednoho urcitého pracovniho

mista.

2.3 Cil adaptacéniho procesu

Na cil adaptacniho procesu lze pohlédnout ze dvou hledisek — z hlediska
zaméstnance a z hlediska podniku. Dle Bedrnové a Nového (2004, str. 342)
spocivaji hlavni cile z hlediska zaméstnance v tom, aby zaméstnanec co nejrychleji
a nejlépe dokazal splnit pozadavky, které jsou na néj kladeny, aby se integroval
do tymu (v ramci mezilidskych vztah() a také do socialniho systému podniku
a v neposledni fadé by mél ziskat pfedstavu o svém dalSim kariérnim rustu.
Z hlediska podniku se pak jedna pfedevSim o snizovani nakladl a zvySovani

efektivity prace.

Vg wiv s

spoluprace nového zaméstnance s organizaci. Jakmile ¢lovék nastoupi na novou
pozici do neznamého prostfedi, musi zpracovat spoustu informaci. Kazda
organizace ma jinou firemni kulturu, kterou nové pfichozi pracovnik nezna, stejné
jako nezna své nové kolegy apod. Armstrong ve sveé publikaci tvrdi, Ze existuji 4 cile
pfi uvadéni novych pracovnikll do organizace, kterymi jsou: Pfekonani pocatecni
faze, kdy je pracovnikovi vée neznamé a nové, rychlé vytvoreni pfiznivého postoje
a vztahu kpodniku v mysli nového pracovnika (zvySeni pravdépodobnosti
stabilizace pracovnika), dosazeni vysoké produktivity pracovnika za relativné
kratkou dobu a sniZzeni pravdépodobnosti odchodu pracovnika (Armstrong, 2002,
str. 405).

Z vySe uvedeného vyplyva, Zze hlavnim cilem adaptacniho procesu je vypéstovani
vztahu zaméstnance k praci i organizaci jako takoveé, diky ¢emuZz bude vice
motivovan a jeho vykonnost bude rust rychleji, nez v pfipadé, kdy by adaptacnim

procesem neprosel a musel by si zjistit vSe sam, ¢imz by na nového zameéstnance
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byl vyvinut dalSi tlak a stres. S timto také souvisi fluktuace zaméstnancu, jelikoz
diky spravné nastavenému adaptaCnimu programu se sniZuje jeji mira (souvisi
s dobrym vztahem zaméstnance k praci). Cim je vy$si fluktuace v organizaci, tim
vySSi jsou i naklady — snizeni produktivity, vnitropodnikové naklady, administrativni

naklady, naklady vynalozené na trénink nového zaméstnance apod.

Z nasledujiciho grafu lze vycist, ze nejvétsi podil na odchodu zaméstnancu
po zkuSebni dobé& ma nespokojenost s managementem a nepfesné informace
0 pracovnim misté — mimo jiné i témto skuteCnostem se da predejit pfi spravné

nastaveném onboardingovém programu.

DuUvody odchodu zaméstnancu z prace po 3 mésicich

= Pfijeti jiného pracovniho mista

B Nespokojenost s managementem

BRozdilné predstavy o pracovnim
misté

= Osobni/ rodinné divody

= Zameéstnanec se rozhod| skondit
(neudali divod)

Zdroj: Upraveno podle webové stranky frontlinerectuitmentgroup.com (2013)

Obr. 4 - Davody odchodu zaméstnancu po 3 mésicich

2.4 Subjekty a objekty adaptaéniho procesu

Subjektem ¢&i Cinitelem adaptaéniho procesu je ve vétSiné pfipadl sam fidici
pracovnik (pfimy nadfizeny). Kromé& nich maji dudlezitou ulohu i pracovnici
personalnich oddéleni, ktefi maji za ukol metodiku a kontrolu adaptacniho procesu
apod. Jak uvadéji Bedrnova a Novy (2004) ve své publikaci, objekty adaptacniho
procesu je mozné rozdélit do 4 skupin, kterymi jsou: Novi pracovnici, pracovnici,
jez se vraceji zpét na své plvodni pracovisté po delSim Case, pracovnici ménici

pracovni zafazeni a pracovni skupiny.
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U nové nastupujicich pracovnikl je rozhodujicim subjektem adapta¢niho procesu
jeho pfimy nadfizeny — nadfizeny muize velmi vyrazné ovlivnit pfistup Clovéka
k dalSimu sebevzdélavani, k organizaci i k praci samotné. K zajisténi hladkého
nastupu pracovnika je potfeba, aby pfimy nadfizeny pracovnika uvedl
na jeho pracovni misto, urcil jeho pracovni povinnosti a objasnil souvislost jeho
prace s praci jinych pracovnikl z jinych pracovist. Dale by mu mél pfipomenout
normy, pokyny a pravidla vyplyvajici z podnikovych dokumentu, které
se bezprostfedné dotykaji naplné prace nového pracovnika a také veskeré ukoly,
kterymi je povéfen. Z hlediska socialni adaptace nového pracovnika je dulezité,
aby nadfizeny seznamil nového pracovnika s jeho pracovni skupinou a ostatnimi
kolegy, popf. mentorem. V prubéhu adaptaéniho procesu je dulezita zpétna vazba

nadfizeného pracovnika zaméstnanci a jeho prubézné podnécovani.

Pracovniky, ktefi se vraceji na své puvodni pracovisté po delSim Case, jsou mysleny
predevSim Zeny na matefské dovolené Ci pracovnici, ktefi se vraceji po delSi
nemoci. U této skupiny zaméstnanci je dullezité podnitit jejich profesionalni
sebedlveéru, jelikoz se Casto stava, Ze po delsi prestavce €asto dochazi k jejimu
snizeni. Casto také ztraci zajem o pokradovani v jejich profesni kariéfe. U této

tzv. readaptace je velmi dalezity citlivy pfistup nadfizenych pracovniku.

U skupiny pracovnikli ménicich pracovni zafazeni je adaptacni proces také velmi
dulezity. Tito zaméstnanci sice nepfichazeji z externa, ale méni svou pracovni
pozici v rdmci organizace'?, coZ je pro zaméstnance zasadni zménou, na kterou

je nutné jej adaptovat.

Poslednim pfipadem jsou tzv. pracovni skupiny, které se stavaji objektem
adaptacniho procesu napfiklad vlivem inovacnich zmén. Jako ve vSech ostatnich
pfipadech, i tady zaujima dulezitou roli pfimy nadfizeny skupiny a je dulezité,
aby byli pracovnici aktivné zapojeni uz do procesu zavadéni inovace, jelikoZz pak

lépe pfijmou zménu, ktera z inovace vyplyva (Bedrnova, 2004, str. 343 - 346).

12 MOze se jednat o prechod zjednoho provozu ¢&i oddéleni do druhého, pfechazeni

do renovovaného €i nového provozu, popf. oddéleni a dalSi
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2.5 Individualni adaptaéni program

Pro adaptovani konkrétnich zaméstnancd by mél byt sestaven individualni
adaptaéni program nebo také adaptacni plan zaméstnance. Mize obsahovat
vstupni Skoleni, odbornou staz, feSeni urCitého ukolu nebo zpracovani projektu,

zacvikovy program, ¢i studium organizacnich norem (Bedrnova, 2004, str. 346-347).

Aby byl adaptacni plan spravné vytvoren, je tfeba dbat nékolika zasad, které popsali
Bedrnova a Novy (2004, str. 346): Zpravidla by mél obsah planu zaviset na sloZitosti
pracovni Cinnosti daného zaméstnance, stejné tak i délka obdobi adaptacniho planu
a jeho podoba zavisi na povaze prace pracovnika. DalSim aspektem pfi tvorbé
adaptaéniho planu je uroven dosazeného vzdélani zaméstnance a také jeho délka
praxe. V neposledni fadé by mél byt adaptacni plan upraven pracovnikovi

individualné — s ohledem na jeho zvlastnosti, predstavy a prani.

Pro uspésnost adaptacniho planu je vhodné provadét prubézné kontroly ukolu,
Ci projektu, které byly zaméstnanci zadany a v zavéru kvalitné zhodnotit postup
zaméstnance. Toto hodnoceni by mélo byt neformalniho razu a mélo by nastinit

dalSi uplatnéni a kariéru zaméstnance.

V nasledujicich podkapitolach jsou popsany jednotlivé nastroje individualniho

adaptaéniho programu.

2.5.1 Zpétna vazba — rozhovory se zaméstnancem

Zpétnovazebni rozhovory jsou v pribéhu adaptaéniho procesu velmi dulezité,
jelikoz na jejich zakladé je mimo jiné vyhodnocovana efektivnost adaptacniho
procesu daného zaméstnance. V prubéhu adaptacniho procesu by se jich mélo

uskutecnit hned nékolik.

Vaigviiv s

adaptace patfi uvodni rozhovor. V tomto rozhovoru nadfizeny zaméstnanci
zopakuje a upresni oboustranné ocekavani a také je vysvétlen prabéh a pravidla
adaptaéniho procesu. Uvodni rozhovor by mél byt sestaven tak, aby v novém

zaméstnanci vzbudil pocit dllezitosti, pocit, Ze je zadan a bude plné podporen.

Nasleduji pravidelné zpétnovazebni rozhovory, které jsou zaméreny na zhodnoceni
prubéhu individualniho adapta¢niho procesu daného zaméstnance — zvladani

oCekavanych pracovnich dovednosti a pracovni chovani. Velmi dulezité je,
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aby pfi téchto rozhovorech byly zodpovézeny vSechny otazky pracovnika
v adaptacnim procesu a aby nedochazelo k nejasnostem nebo nedorozuménim,

které by se mohly tykat vykonu jeho pozice Ci oCekavani ze strany organizace.

Na samotném konci adaptacniho obdobi je uskute¢nén zavérecny rozhovor?3,
v jehoz prabéhu by mély byt zhodnoceny vysledky adaptace, stanoven dalSi rozvoj

daného pracovnika a také ukoly pro dalSi pracovni obdobi (Urban, 2003, str. 56).

2.5.2 Garant/ Mentor

Pro vétsi ucCinnost adaptacniho procesu, je vhodné urCit novému zaméstnanci
tzv. garanta ¢i mentora. Jedna se o Clovéka, ktery urcity obor zna, ma v ném
dlouhodobou praxi a pfedava své zkuSenosti, dovednosti a rady svému svéfenci.
Jeho ukol je nasledujici: Provést nového pracovnika po pracovisti a to nejen
z hlediska zazemi jeho pracovisté (kuchynka, socialni zafizeni, kantyna apod.),
ale i z hlediska socialniho (pfedstavit jej kolegim), a samozfejmé mu pomoci
i po odborné strance (Bedrnova, 2004, str. 346-347).

2.5.3 Priruéky, manualy

Aby mohl novy zaméstnanec sam aktivné pfispét ke svému procesu adaptace,
je uzite€né vytvofit v organizaci pfirucku, ¢i manual pro nového zameéstnance. Diky
ni se bude moci zaméstnanec snadnéji orientovat a znacné se pro né&j pocatecni

dulezité informace zpfehledni a také se maze kdykoliv k t€émto informacim vracet.

Tento pisemny dokument by mél byt dan do rukou nového pracovnika v den
nastupu, popfipadé i dfive, a mél by obsahovat vSe, co je pro nastupujiciho
zaméstnance bezprostfedné nutné znat. Kazdy autor uvadi jiné body, které by méla
prirucka zahrnovat a je individualni, jaké body si organizace zvoli, v zavislosti
na jejim charakteru. V tabulce & 1 na strdnce 26 jsou porovnany polozky
orientacniho bali¢ku, které sepsal ve své publikaci Josef Koubek (2009, str. 194-
195) a Michael Armstrong (2002, str. 408).

13 Tento zavérecny rozhovor se zaméstnancem se mulze, ale i nemusi, shodovat s ukonéenim

pracovni doby — zalezi na nastaveni adaptacniho planu danou organizaci.
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Tab. 1 - Vybrané poloZky orientacniho bali¢ku

Michael Armstrong
Josef Koubek
o Soucasné organizacni schéma e Struéna charakteristika podniku
organizace (historie, vyrobky, organizace
o Perspektivni (projektované) organizacni a vedeni)
schéma organizace e Zakladni pracovni podminky
e Plan/ mapa organizace a jejiho zarizeni (pracovni doba, dovolend, podnikovy
e Klicové terminy specifické pro odvétvi, duchod, pojisteni)
organizaci ¢i prislusné pracovni misto e Odmériovani — mzdové/platové tridy
e Pfirucka informujici o politice a tarify, kdy a jak je vyplata mzdy,
organizace srazky ze mzdy apod.
e Kopie kolektivni smlouvy e Nemoc a pracovni neschopnost —
e Material obsahujici popis pracovniho hiaseni absence, doklady,
mista a informace o specifickych cilech nemocenske davky
prisluéného pracovniho mista e Udélovani volna
e Seznam podnikovych svatku e Podnikova pravidla
e Seznam zaméstnaneckych vyhod e Disciplinarni postupy
organizace e Postupy pro priznavani kvalifikace
e Kopie formulara pro hodnoceni o Postup pfi stiznostech
pracovniho vykonu pracovnikt e Postup pri povysSovani pracovnikt
a informace o terminech a procedurach | e Odborné zalezitosti a zalezitosti
hodnoceni spolecnych konzultativnich vybort
e Kopie jinych formularia pouZivanych e MozZnosti vzdélavani a vycviku
pracovniky e Otéazky ochrany zdravi a bezpeénosti
e Prehled moznosti vzdélavani prace
VvV organizaci e Zdravotni péce a prvni pomoc
e Zdroje informaci e Moznosti stravovani a obCerstveni
e Detailni informace o tom, jak postupovat | ¢  Socialni program a péce
v pfipadé nouze nebo nebezpecli o pracovniky
na pracovisti, informace o prevenci e Pravidla pro telefonovani
nehod a korespondovani
» Ukazka kazde z dulezitych publikaci e Pravidla pro uzivani elektronické
(novin) organizace posty
e Telefonni Cisla a adresy klicovych e Cestové a diety
pracovnikl organizace a dal$i dilezita
telefonni Cisla (policie, hasici,...)
o Informace o pojisténi pracovniki

Zdroj: Vlastni tvorba, srovnani Koubek (2009, str. 194), Armstrong (2002, str. 408)

Tyto dva seznamy nejsou kompletni a je na kazdé organizaci, jak si svj orientaéni
bali¢ek, ¢i manual pro zaméstnance sestavi. Informace, které se v pribéhu ¢asu
méni, je lepSi umistit do pfilohy. Dobrym krokem pro to, aby zaméstnanec vSe
pochopil, je projit s nim manual ustné (Velas, 2017).
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2.6 Faze adaptacniho procesu z pohledu zaméstnance

Adaptacni proces je mozné rozfazovat, pficemz kazda faze je velmi dllezita
a plnohodnotné by se ji mély ucastnit jednotlivé subjekty adaptacniho procesu,
at’ uz personalni oddéleni, €i vedouci pracovnik. Také objekt adaptacniho procesu
(zaméstnanec v adaptacnim procesu), by mél aktivné pfispivat ke spravnému
chodu vSech fazi procesu adaptace. Renata Kocianova (2010, str. 132) déli

jednotlivé faze nasledovné:

1. Prednastupni faze — jedna se o fazi tzv. anticipacni socializace, kdy pracovnik
ma jisté zkuSenosti ziskané pfed nastupem na novou pracovni pozici, které urcuji
vnitini hodnoty a postoje jedince. Dale se jedna o samotné rozhodovani,

zda pracovnik na ur€enou pracovni pozici nastoupi, Ci ne.

2. Nastupni faze — jde o nastup pracovnika na novou pozici, srovnani oCekavani
pracovnika a organizace a zacdind obdobi orientace'* a nasledné adaptace

pracovnika.

3. Integracni/Metamorfozni faze — pojednava o prekonani odborné a socialni

integrace, neboli za¢lenéni a zapracovani pracovnika.

2.7 Uskali adaptaéniho procesu

Prvni a nejcastéjSi chybou pfi adaptacnim procesu byva, Ze organizace zahlti
noveého pracovnika informacemi — o firmé, o historii firmy, o jeji filozofii apod.
Tento pracovnik tedy dostane pfilis§ mnoho informaci za kratkou dobu, a tudiz
je jesté vice stresovan (ackoliv adaptacni proces by mél mit opacny vliv na nového

zaméstnance).

Dalsi chybou je zadavani podfadnych, & naopak velmi narocnych ukold. Muze
se stat, Ze pfimy nadfizeny v dobré vuli zadava novému zaméstnanci jednoduché,
az podfadné ukoly, aby nebyl vydéSen z narocnosti pracovni pozice. Efekt vSak
byva takovy, ze zaméstnanec ztraci o tuto praci zajem, jelikoz se citi podcerfiovan.

V opacném pfipadé, kdy jsou novému zaméstnanci zadavany pfilis naro¢né ukoly,

14 Orientace pracovnika = proces na pocatku adaptaéniho obdobi, ktery probiha v prvnich dnech
pracovnika na nové pracovni pozici — ziskani zakladnich informaci o organizaci, organizaCni
jednotce a samotném pracovnim misté&. Po ukonCeni procesu orientace nastava samotny proces

adaptace (Konic¢ek, 2015).
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a je tzv. hozen do vody, muzZe byt v zaméstnanci vyvolan strach z toho,

Ze tuto pracovni pozici nezvladne a opét ztraci zajem o tuto praci.

V neposledni fadé je chybou absence zpétnovazebnich rozhovoru. Jakmile tyto
rozhovory nadfizeny se zaméstnancem neuskuteCfiuje, nema novy zaméstnanec
moznost zeptat se na nejasnosti a také mu neni poskytnuta zpétna vazba,

ktera je nejen v tomto procesu velmi dllezita (Hubalkova, 2017, str. 30-32).
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PRAKTICKA CAST

3 SKODA AUTO

Tato kapitola je vénovana struénému popisu spoleénosti SKODA AUTO a.s. (dale
jen SKODA AUTO) a popisu aktualniho stavu onboardingového procesu THZ v této
spole¢nosti. Je zde popsana struktura oddéleni fizeni lidskych zdroju a dale jsou

charakterizovany jednotlivé nastroje a faze adaptacniho procesu.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

SKODA AUTO a.s. je kdnesnimu dni nejvétsim &eskym vyrobcem automobil(.
Tradice této spoleCnosti saha az do roku 1895, kdy Vaclav Laurin a Vaclav Klement
zalozili pvodné maly podnik na vyrobu kol Laurin & Klement. S takto dlouhou
historii patfi automobilka SKODA AUTO mezi nejstarsi automobilky svéta. Od roku
1991 je spoleCnost soucasti automobilového koncernu Volkswagen Group,
spolecné s dalSimi znaCkami, mezi které patfi napfiklad samotny Volkswagen, Audi,

Porsche, Ci Bentley.

Sidlo spole¢nosti se nachazi v Mladé Boleslavi, kde je situovan i jeji nejvétsi vyrobni
zavod v CR. Dalsi dva vyrobni zavody (v ramci Ceské republiky) se nachazeji
v Kvasinach a ve Vrchlabi. Pfedsedou predstavenstva je od listopadu 2015
Bernhard Maier (SKODA AUTO, 2017).

Prodejni vysledky spole&nosti SKODA AUTO maiji rostouci tendenci. V roce 2016
méla tato organizace Cisty zisk rekordnich 25,7 miliardy korun,
coz o vice nez tretinu prekonalo zisk z roku 2015. Trzby za rok 2016 Cinily 370
miliard korun, coz predstavuje navyseni o jednu desetinu. V tomto roce to bylo jiz
podruhé, kdy se SKODA AUTO dostala do &ela nejziskovéjsich organizaci v ramci
Ceské republiky (Sitner, 2017).

Co se tyCe roku 2017, dosahla automobilka milniku vyroby jednoho milionu vozQ,
jiz v fijnu, coz je jesté dfive, nez v pfedchozich letech. Nejvétsi podil na tom mély
modely SKODA FABIA, OCTAVIA a SUPERB. Dle slov &lena predstavenstva
organizace doklada toto jubileum vykonnost vyrobnich zavodiit SKODA AUTO
a také kompetentnost zaméstnancu spolec¢nosti. Od spojeni s koncernem VW
se vyroba zvySila az sedminasobné. V nynéjSi dobé se vyrabi sedm modelovych
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fad a vice nez 40 modelovych variant. Je dulezité zminit, Ze kromé vyroby v Mladé
Boleslavi, Kvasinach a Vrchlabi, jsou vozy SKODA vyrabény i v zavodech koncernu
VW a dale ma SKODA AUTO své lokalni partnery i v Cin&, Rusku, Indii, AlZirsku,
Kazachstanu, na Ukrajiné a na Slovensku (SKODA AUTO, 2017).

Dle tiskové zpravy spoleénosti SKODA AUTO z listopadu 2017, si SKODA AUTO
i vzavéru roku 2017 udrzuje rastovy kurz. Napfiklad v Fijnu 2017 bylo prodano
107 400 vozt (v ramci celého svéta), pficemz nejvy$Si narust prodeje byl
zaznamenan v Rusku (0 23,8% vice nez v pfedchozim roce) (SKODA AUTO, 2017).

Co se tyCe plant do budoucnosti, byla pfedstavena strategie 2025, jejiz hlavnimi
tématy jsou digitalizace, omezeni emisi COz2, s ¢imz je spojen vyvoj elektrickych
motoru, a v neposledni Fadé také internacionalizace. Jsou tedy pfipravovany velké
zmény v ramci spolec¢nosti i celého automobilového primyslu. Dusledkem této
strategie by mél byt nejen rast prodeje vozu, ale také rust v dalSich oblastech
a to v oblasti mobility a digitalnich sluzeb (SKODA AUTO, 2017). Dle tiskové zpravy
z listopadu 2017, je nejblizSim dalezitym milnikem rok 2019, kdy spole¢nost planuje
zacCit s vyrobou elektrickych komponentd pro plug-in-hybridy. Predseda
pfedstavenstva spoleénosti Bernhard Maier povazuje budoucnost SKODA AUTO
za elektrickou a do roku 2025 planuje nabidku péti vozl s Cisté elektrickym
pohonem. Prvni viiz znagky SKODA s &isté elektrickym pohonem se planuje vyrabét
v Ceské republice. Tento krok povaZzuje Bernhard Maier za velmi dlileZity z dGvodu
udrzeni Ceské republiky jako jednoho z center automobilového primyslu. Avsak
prvni elektrifikovany model znaéky SKODA bude uveden na trh jiz v roce 2019.
Bude se jednat o SKODA SUPERSB s jiz zmifiovanym plug-in-hybridnim pohonem
(SKODA AUTO, 2017).

Spoleénost SKODA AUTO si zakladd mimo jiné také na ekologii. Také proto
je jednou ze soucasti strategie této spolecnosti zodpovédnost za Zivotni prostiedi.
Co se tyCe produkce, probiha snaha o minimalizaci spotfeby paliva a s tim
spojenymi emisemi vyfukovych plynl. Samozfejmosti je snaha o maximalni
ekologi¢nost jiz pfi samotné vyrobé. Proto byla vytvofena strategie GreenFuture,
diky niZ je podporovan trvale udrzitelny rozvoj této organizace. Mimo to drzi
spoleénost SKODA AUTO také nékolik vyznamnych certifikatd, které dokazuji
angazovanost spole¢nosti v ekologii. Dale je vénovana pozornost i recyklaci voz,

ktere jiz doslouzZily tak, Ze spoleCnost zpétné odkoupi vyfazené vozy a zajisti jejich
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recyklaci. Za zminku stoji také to, Ze za kazdy prodany vuz, je v 60 lokalitach
v Ceské republice vysazen strom. Do konce roku 2016 bylo vysazeno pres 640 000
stromd (SKODA AUTO, 2017). Dalsim dikazem, Ze se spoleénost snazi starat
o Zivotni prostfedi, je vystavba nové lakovny. 1. prosince 2017 byl polozen zakladni
Provoz této lakovny ma byt zahajen v ¢ervnu 2019 a bude zde realizovano nékolik
ekologickych inovaci, které budou mit za nasledek minimalizaci dopadu procesu
lakovani na zivotni prostfedi. DalSim krokem ke zlepSeni stavu zivotniho prostredi
by mohla byt také jiZ zmifiovana vyroba bezemisnich automobilt planovana od roku
2020 (SKODA AUTO, 2017).

3.2 Aktualni stav procesu adaptace THZ ve spole€¢nosti

Tato podkapitola se zaobira popisem aktualniho stavu Adaptacniho procesu
ve SKODA AUTO. V prvni &asti je charakterizovano, kdo ma zodpové&dnost
za Adaptacni proces v této spole€nosti, dale nasleduje vypis jednotlivych nastroju,
které jsou vyuzivany ve spolecnosti. U téchto nastroju je zminéno také jejich Casové
rozloZzeni. V neposledni fadé jsou v této podkapitole popsany jednotlivé faze,

kterymi zameéstnanec v procesu adaptace musi projit.

3.2.1 Zodpovédnost za Adaptacni proces

Organizaéni struktura spoleénosti SKODA AUTO je rozdélena na 7 hlavnich
organizacnich jednotek, pro ucely této prace je vSak smérodatné pouze oddéleni
Rizeni lidskych zdroji. Toto oddéleni je rozdéleno na daldich 7 organizacnich

jednotek, které jsou nasleduijici (viz dalSi strana):
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" Rizeni lidskych zdrojd

— Planovani lidskych zdrojl

— Komplexni péCe o MGMT, Employer Branding

— Operativni HR péce

L SKODA Akademie

— Zdravotni sluzby a ergonomie

— Bezpecfnost a ochrana znacky

— VnéjsSi vztahy

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 5 - Organizaéni struktura RLZ ve SKODA AUTO

Onboardingovy proces ve spoleénosti SKODA AUTO maiji na starosti 4 oddéleni —
Operativni HR péée, dvé pododdéleni Komplexni péée o MGMT a oddéleni SKODA
Akademie.

3.2.2 Nastroje adaptaéniho procesu ve SKODA AUTO

Ve SKODA AUTO je k Adaptaénimu & Onboardingovému procesu vyuzivano

nékolik nastroju, které jsou nasleduijici:

e Welcome Portal
e Nastupni Skoleni
e Lean Centrum

e \yrobni praxe

e e-Learning

e Proces vyrobku + Employer branding + Prohlidka technického vyvoje
e Buddy/Mentor

e Pf¥iru€ka pro zaméstnance

Spole¢né pro zaméstnance na délnickych pozicich a
technickohospodarské zaméstnance

Je dulezité poznamenat, kdy adaptace zaméstnance v této spolecnosti zacina.
Adaptace ve SKODA AUTO zadina jiz pfed samotnym nastupem zaméstnance.
Tato strategie je zvolena z nasledujiciho divodu — s adaptaci je lepSi zadit,
co nejdfive to jde, aby zaméstnanec chtél v organizaci pracovat. Zvlasté pak je-li
nouze o zaméstnance. Proto spoleénost SKODA AUTO vyuziva tzv. Welcome
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Portal — jedna se o webovou stranku, ktera je potencialnimu zaméstnanci pfistupna
jiz pfed samotnym nastupem. Odkaz na ni zaméstnanec personalniho oddéleni
poSle potencialnimu zaméstnanci na jeho osobni email, diky ¢emuz si muize
pohodIné z domova nastudovat dulezité informace o spole¢nosti, 0 mésté Mlada

Boleslav &i o okoli samotného mésta.

V prvni nastupni den novy zaméstnanec nejdfive absolvuje nastupni Skoleni.
Toto Skoleni trva cely den a zucCastni se jej hromadné délnicti i technickohospodarsti
zaméstnanci. Vétsinou se toto Skoleni kona v sale Muzea SKODA AUTO, ale jelikoz
posledni dobou nastupuje vice a vice zaméstnancu a tudiZ je tlak na prostory,
Skoleni byvaji konany v Service Training Centeru v Kosmonosech, cozZ je jednim

z nejmodernéjsich vzdélavacich center v ramci CR i zahranié&i.

Druhy az paty den prvniho pracovniho tydne nového zaméstnance se kona v Lean
Centru. Jedna se o tréninkové centrum a nachazi se uvnitf vyrobniho zavodu
v Mladé Boleslavi. Nabizi tzv. Lean Office!® Skoleni, které probihaji v prvnich tfech
dnech teorii a v poslednim &tvrtém dnu praxi na lince v Lean Centru. Z hlediska
teorie se zameéstnanci seznamuji se zakladnimi principy a metodami $§tihlé
podnikoveé kultury, pravidly uspésné tymové spoluprace ¢i fizenim montazni linky.
Dle slov zaméstnancti SKODA AUTO je cilem tohoto Skoleni efektivngjsi vyuzivani
zdroju a optimalni vyuziti pracovnich postupl, coz by mélo mit za nasledek

zvySovani celkové produktivity podniku (Dreithaler, 2011).

,V ,Lean Centru‘ se budou zaméstnanci spolec¢nosti a dodavatelé automobilky
prostfednictvim Skoleni obsahle seznamovat s principy ,Stihlé vyroby* a ,Stihlého
rizeni®. Filozofii ,Stihlé vyroby/Stihleho fizeni” je $tihly podnik, ktery diky svému

trvalému zlepSovani dosahne jednoduché, efektivni, kvalitni a levnéjsi vyroby.*
(SKODA AUTO, 2012)

VSichni THZ musi ihned po absolvovani tréninku v Lean Centru (nasledujici
pracovni tyden) povinné& na vyrobni praxi, pfimo na linku ve SKODA AUTO.
Na zacatku vyrobni praxe nafasuji vhodny pracovni odév a pracuji cely jeden
pracovni tyden. Zaméstnance Ceka bud ranni, nebo odpoledni sména spolecné

se zaméstnanci z délnickych pozic.

15 |_ean Office = Stihla kancelarF - kancelar bez zbyte&ného plytvani s efektivné fizenymi procesy
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Od tfetiho pracovniho tydne na nové pozici jiz zaméstnanci dochazeji na své
pracovisté. Nékterym zaméstnancim je pfifazen mentor/ buddy, ktery jim pomaha
zorientovat se na pracovisti, radi jim ohledné organizacnich zalezitosti apod.
Z hlediska pracovni naplné, by mél s novym zaméstnancem vse probrat jeho pfimy

nadfizeny a zaroven s nim sepsat tzv. Plan adaptace nového zaméstnance.

E-learning pak jiz kazdy zaméstnanec vykonava samostatné. Aplikace se nachazi
na intranetu spole¢nosti a kazdy THZ ma do ni pfistup skrz svij pracovni PC. Jedna
se o prezentace, které jsou zaméreny na eticky kodex, protikorupcni Skoleni, fizeni

sluzebnich vozidel apod.

Proces vyrobku, Employer Branding (CI'¢, hodnota znacky) a prohlidka technického

vyvoje jsou vzdélavaci akce, které jsou povinné.

PriruCka pro zaméstnance byla vypracovana s nasledujicim cilem: Pomoci vSem
novym zaméstnancim vedle odborného zaskoleni pro vykon prace ziskat
i informace z rdznych oblasti firmy, pfiblizit firemni kulturu a umoznit zaméstnanci
vytvaret si sit’ kontakti napfi¢ celou firmou. Nachazeji se v ném informace tykajici
se vzdélavacich akci, informace o firemni kultufe, informace o vyrobni praxi
pro nové zaméstnance a dalSich nastrojich procesu adaptace popsanych vySe,
o dostupnych trénincich a kurzech atd. Tato pfiru¢ka je zpracovana v Ceském

a v némeckém jazyce a je dostupna na intranetu spolecnosti.

3.2.3 Rozfazovani Adaptacniho procesu

Doba, po kterou AdaptaCni proces ve spoleCnosti probiha je dle Prirucky
pro zameéstnance 12 mésicl. V prvni fazi, kterou je mysleno obdobi prvnich tfech
mésicl, je fizena adaptace nejintenzivnéjSi. Nejbliz§im partnerem pro nového
zaméstnance je v této fazi jeho pfimy nadfizeny, kolegové z jeho tymu a také Plan
adaptace nového zaméstnance. V druhé fazi, ktera trva od 3. do 12. mésice,
je pro nového zaméstnance pfipraveno nékolik opatfeni, za jejichz plnéni
je zodpovédny samotny zaméstnanec. VSechny tyto opatfeni jsou zaméstnancum
pfipraveny k nahlédnuti v PfiruCce pro zaméstnance. Na dalSi strance

je ilustrovano schéma zobrazujici popsané faze.

16 Corporate Identity
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o

WELCOME
PORTAL

A

MNastup nového
Zaméstnance

1. ROK NOVEHO ZAMESTNANCE

Mzl 1. — 3. mésic 3. — 12. mésic
Skoleni

Zdroj: Vlastni tvorba dle PFiru¢ky pro zaméstnance

Obr. 6 - Onboardingovy proces ve SKODA AUTO
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4 Empirické Setreni

Nedilnou soucasti této bakalarské prace je empirické Setfeni pomoci techniky
dotazniku. Tento typ techniky sbéru dat byl zvolen, protoZe je pro potfeby této prace
nejvice vhodny, jelikoz s vyuzitim internetového nastroje je mozné sesbirat velky

poCet odpovédi za relativné kratkou dobu.

Vyzkum byl provadén v terminu od 14. 8. 2017 do 31. 8. 2017 v celé spoleCnosti
SKODA AUTO pro nové nastupy za cely rok 2016 a za rok 2017 (do kvétna) — mezi

technickohospodarskymi zaméstnanci (dale jen THZ).

Celé Setfeni bylo provadéno ve spolupraci s pracovnikem oddéleni Planovani

lidskych zdroja.

4.1 Vymezeni cile a predmétu vyzkumu

Vyzkumny problém byl nasledujici: ,Jaky pfinos ma dosavadni adaptacni proces
spole¢nosti SKODA AUTO pro jeji zaméstnance?*. Na n&j navazuje vyzkumna
otazka, ktera znéla: ,Jak vnimaji dosavadni adaptaéni proces spoleénosti SKODA
AUTO jeji zaméstnanci?“. Hlavnim cilem Setfeni bylo zjistit, jak vnimaji dosavadni
adaptacéni proces spolednosti SKODA AUTO jeji zaméstnanci. V zavislosti
na hlavnim cili Setfeni Ize pfedpokladat, ze THZ spole¢nosti SKODA AUTO jsou

s Adaptacnim procesem spokojeni.

4.2 Respondenti

Respondenty tohoto dotaznikového Setfeni jsou interni zaméstnanci SKODA
AUTO, ktefi ve spole€nosti pracuji na plny uvazek. Jednalo se vSak pouze o ty, ktefi
nastoupili v letech 2016 a 2017 (do kvétna). Jedna se o technickohospodafské

zameéstnance vS8ech utvaru. Toto Setieni je upIné (vyCerpavajici).

4.3 Sber dat

Jelikoz se jedna o kvantitativni vyzkum, bylo potfeba sesbirat primarni data —
k tomuto UCelu byl vyuZzit internetovy nastroj pro tvorbu dotazniki Netquest,
ktery je dostupny na www.netquest.cz. Pro potfeby tohoto vyzkumu byla k dispozici
tficetidenni neplacena zkusSebni verze. Vybér tohoto nastroje mél na starosti

pracovnik utvaru Planovani lidskych zdroju.
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Po vytvorfeni dotazniku byl odkaz na né&j rozeslan na pracovni e-mailové adresy
jednotlivych vybranych zameéstnancl spolecnosti. Odkaz na dotaznik byl rozeslan
celkem 665 respondentiim. Po dobu 18 dnu probihal samotny sbér dat a jednotliva
data se ukladala na serverech Netquestu. Navratnost byla 66,47% coz

je 442 vyplnéni.

4.4 Struktura dotazniku

Dotaznik byl rozdélen na tfi Casti — uvodni ¢€ast, hlavni dotazovaci Cast

a podékovani. Nahled dotazniku je umistén v pfiloze 1.

Cely dotaznik zacinal oslovenim respondenta, oznamenim, za jakym ucelem byl
dotaznik vytvofen a ujisténim o anonymité. Nasledovalo kratké predstaveni
Onboardingu ve SKODA AUTO.

Dale nasledovalo 17 otazek. Jednotlivi respondenti vSak neodpovidali na vSechny,
jelikoz 5 otazek z celkového poctu bylo podotazkami, na které byli respondenti
odkazovani v zavislosti na vybéru odpovédi hlavni otazky. Z celkového poctu
17 otazek bylo 11 uzavienych, 4 polouzaviené a 2 oteviené. V dotazniku
se nachazely alternativni otazky, na které mohl respondent odpovedét pouze
ano/ne/nevim, vyctové i vybérové otazky, kde byla moznost zvolit z vice moznych
predvolenych odpovédi, baterie otazek (matice) a také otazky textové, kde bylo
na respondentech, aby odpovéd sami vypsali. Pod nékterymi otazkami
se nachazelo vysvétleni odbornych pojma, které byly v otazce KkliCové.
Toto vysvétleni bylo zvoleno z divodu toho, Ze byl dotaznik vyplfiovan online
a respondent nemél Sanci se na jakékoliv nesrovnalosti zeptat - proto bylo potfeba

dotaznik co nejvice optimalizovat.

V samotném zavéru dotazniku bylo jiz jen podékovani respondentim za vyplnéni.

4.5 Vyhodnoceni a interpretace dat

Prvni otazka méla zjistit, zda THZ spoleénosti védi, Ze ve SKODA AUTO funguje
Onboardingovy program. Z grafu (viz dalSi strana) je zifejmé, Ze témér dvé tretiny
z celkového poctu respondentd o Onboardingovém programu neveédély,

tudiz Ize tvrdit, Ze je malo propagovany.
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1. V&dél/a jste, Ze na SKODA AUTO funguije tzv.
Onboardingovy program?

= Ano
= Ne
Zdroj: Vlastni tvorba
Obr. 7 - Povédomi o Onboardingovém programu ve SKODA AUTO
2. Dostal/a jste takové informace, jaké jste
potfeboval/a, aby Vas nastup z Vaseho pohledu
probéhnul kvalitné a uspésné?
= Ano
= Ne
= Nevim

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 8 - Kvalita poskytnutych informaci na po&atku spoluprace se spoleénosti SKODA AUTO

Druha otazka se tykala informaci, které byly respondentim pfedany na pocatku
jejich pracovniho poméru ve SKODA AUTO. Dotazovani méli zhodnotit,
zda informace, které jim byly poskytnuty, byly dostate¢né pro jejich uspésny nastup.
Z grafu nad timto textem je patrné, Ze 71,7% respondentld odpovédélo kladné
a s poskytnutymi informacemi problém neméli. Tato otazka dopadla kladné.
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Otazka Cislo 3 se tykala Welcome portalu. Zde byli respondenti dotazovani,
zda védi, ze Welcome portal existuje. Z grafu pod textem je zfejmé, ze 70,8 % vSech
respondentl o existenci aplikace vi.

3. Vite, Ze existuje tzv. Welcome portal?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 9 - Povédomi o Welcome portale

Na 3. otazku navazuji dopliujici otazky €. 4 a 5. Tyto podotazky nezodpovidali
vichni respondenti, ale byli na né presmérovani dle svych odpovédi. Ctvrta otazka
meéla za ukol zjistit, zda jej respondenti, ktefi o Welcome portalu védéli, vyuzili.
Vysledné odpovédi na tuto otazku jsou pozitivni, jelikoz 83,7% respondentu,

ktefi na tuto otazku odpovidali, odpovédéli, ze jej vyuZili.

4. Pokud ano, vyuzil/a jste Welcome portal?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 10 - Vyuzivanost Welcome portalu
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Pata otazka byla sméfovana na respondenty, ktefi na otazku €. 4 odpovédéli
zaporné — tedy, Ze Welcome portal nevyuZili. Zde se nachazely nasledujici
odpovédi; nejvice respondentll odpovédélo, ze divodem, pro¢ tuto aplikaci
nevyuzili, byl nedostatek C€asu, dalSim necelym 40% to pfiSlo zbyte¢né. 17,7%
respondentt odpovédélo ,jiny“, kde dale vypisovali textovou odpovéd. NejCasté;si
textové odpovédi se tykaly toho, Ze aplikace nefungovala tak, jak by méla, vSechny
informace jiz znali z dfivéjSka nebo, Ze preferuji spiSe informace od kolegu,
nez od stroje. JelikoZz 43,1% respondentl odpovédélo, Ze jej nevyuzilo diky

nedostatku ¢asu, neni divod pfedpokladat, Ze je tato aplikace Spatné vytvorena.

5. Pokud ne, proc€ jste Welcome portal nevyuzil/a?

3,90%

= Chaotické prostredi

39,20% Je to pro mé zbyte¢né
= Nemél/a jsem na to Cas

= Jiny

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 11 - Davody nevyuziti Welcome portalu

Sesta otazka se tykala rozhovord s nadfizenym pracovnikem ohledné postupu
adaptace. Jednalo se o rozhovory ve tfech ¢asovych intervalech: V prabé&hu prvnich
14 dnl, po ukonéeni zkuSebni doby a v obdobi od ukon&eni zkuSebni doby
do 6. mésice jejich pracovniho poméru. Ze sloupcoveho grafu na dalSi strance
je patrné, ze v intervalu do prvnich ¢trnacti pracovnich dni mélo rozhovor se svym
nadfizenym ohledné postupu jejich adaptace 65,8% respondentl, po ukoncéeni
zku$ebni doby 63,8% respondentu a v obdobi od ukonéeni do Sestého mésice jejich

pracovniho poméru uz jen 48,6% respondentu.
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6. Mél/a jste rozhovor s Vasim nadfizenym
ohledné postupu Vasi adaptace na novém
pracovnim misté?

70,00% 6320
60,00% 48,60%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 0%
10,00%

0,00%

V prabéhu prvnich 14 Po ukon¢eni zkuSebni Do 6. mésice
dnl doby (3 mésice)

mAno 65,80% 63,80% 48,60%
uNe 27,80% 27,40% 32,40%
= Nevim 6,30% 8,80% 19,00%

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 12 - Rozhovory ohledné postupu adaptace v intervalech

Nasleduje sedma otazka, kde bylo zjistovano, zda byl respondentim sestaven
Adaptacni plan na prvni tfi mésice. Z grafu Obr. 13 je patrné, Ze z téch, ktefi uvedli
ur€itou odpovéd, jich vétsSi Cast odpovédéla ne, pfesnéji 45,7%. Naopak ano
odpovédélo pouze 40,7% respondentl. Odpovéd nevim zvolilo 13,6% vSech
respondentu.

7. Byl s Vami sestaven Adaptacni plan na prvni
3 mésice?

= Ano
= Ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 13 - Adaptaéni plan na prvni tfi mésice
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Na sedmou otazku dale navazovaly otazky 8 a 9, na které byli respondenti odkazani
v zavislosti na zvolené odpovédi. Odpovédéli-li kladné, tedy, Ze jim byl sestaven
Adaptacni plan na prvni tfi mésice, zobrazila se jim otazka 8., kterou bylo zjistovano,
zda byl jejich Adaptacni plan pribézné vyhodnocovan. V pfipadé, Ze respondenti
u této otazky vybrali odpovéd ano, museli popsat zpUsob, jakym byl jejich plan
vyhodnocovan.

8. Pokud ano, byl s Vami Adaptacni plan
prubézné vyhodnocovan?

= Ano (prosim popiste jak)
= Ne

Zdroj: Vlastni tvorba
Obr. 14 - Prabézné vyhodnocovani adaptacniho planu

Z grafu vySe je patrné, ze 56,1% respondentl bylo podavano prubézné zpétné
hodnoceni jejich Adaptacniho planu. NejCastéji se zde objevovala variace odpovédi
typu ,Hodnoceni probihalo formou rozhovoru s nadfizenym®, néktefi respondenti
vypovédéli, Ze je hodnotil garant (mentor/ buddy) a dalSi ¢asta odpovéd take byla,
Ze na pohovorech byl hodnocen dosavadni postup plnéni zadanych cilt. Z vysledku
této otazky je zfejme, Ze se v této oblasti nachazi jisty prostor pro zlepsSeni.

Nasleduje otazka 9., kterou byli respondenti dotazovani na to, pro¢ s nimi nebyl
sestaven Adaptaéni plan na prvni 3 mésice. Na tuto otadzku byli respondenti
odkazani v pfipadé, zZe na otazku €. 7 odpovédéli zaporné — tedy, ze jim Adaptacni
plan nebyl sestaven. Zgrafu za timto textem je zfejmé, Ze v oddélenich,
v némz pracuje 45,3% respondentu této otazky, neni Adaptacni plan vyuzivan.

12,8% respondentu této otazky vypovédélo, ze byl jejich vedouci zaneprazdnén
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a tudiz nemél ¢as se jim v tomto ohledu vénovat. Odpovéd ,Jiny“ byla vypisovaci
a zvolilo ji necelych 42%. NejCastéjSi textovou odpovédi byla odpovéd ,Nevim®,
kterou napsalo 47,1%, dalSich 29,4% napsalo, Ze pro né adaptace nebyla potfebna,
jelikoz pfichazeli z externi pozice a tudiz jiz na této pozici pracovali déle.
Zbyla procenta se tykaji nevédomosti respondentt (nevédéli, Zze Adaptacni plan
existuje) a také nedostatku zaméstnancu na urcitych pracovistich.

9. Pro€ s Vami nebyl sestaven Adaptacni plan na
prvni 3 mésice?

= \/ naSem oddéleni neni vyuzivan
Adaptacéni
plan

= Vedouci/ Pfimy nadfizeny byl
zaneprazdnén

= Jiny (prosim napiste)

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 15 - Davody, pro¢ zaméstnancim nebyl sestaven Adaptaéni plan na prvni 3 m.

Otazkou €. 10 bylo zjistovano, zda bylo respondentim zafizeno odpovidajici
pracovni prostfedi — pracovni stll, PC a celkova kancelar. Jak Ize vycCist z grafu na

dalSi strané, 89,1% vSech respondentl odpovédélo kladné. Otazka tykajici

se vhodného a v€asného zafizeni pracovniho prostfedi dopadla velmi dobfe.
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10. Bylo Vam v€asné zafizeno odpovidajici
pracovni prostredi (kancelaf, pracovni
stul, PC)?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni tvorba
Obr. 16 - V€asné zafizeni pracovniho prostiedi
11. otazkou bylo zjistovano hodnoceni nastupniho Skoleni. Z grafu pod timto textem

je patrné, zZe kladné znamky 1 a 2 dalo celych 80,3% respondentl, znamku 3 celkem

16,7% a znamku 4 (brano jako nedostatec¢ny) pouhych 2,9% respondentd.

11. Jakou znamkou byste ohodnotil/a nastupni
Skoleni (jako ve Skole)?

50,00% p
45,00%
40,00% 3
35,00%
30,00%
25,00% N
20,00%
15,00%
10,00% >
0,00%
1 2 3 4

Udélena znamka

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 17 - Hodnoceni nastupniho Skoleni
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Otazka ¢. 12, znéla: ,Byly Vam na pohovoru podany pravdivé informace ohledné
Vasi pracovni naplné?“ Ve sloupcovém grafu pod timto textem je znazornéna
struktura jednotlivych odpovédi. Jak je z grafu nize patrné, 51,1% respondentu
odpovédélo ,,rozhodné ano“ a 36,7% ,,spiSe ano*“. 87,8% respondentd odpovédélo

kladné, tedy zvolili hodnoceni ,,rozhodné ano* nebo ,,spiSe ano*“.

12. Byly Vam na pohovoru podany pravdivé informace
ohledné Vasi pracovni naplné?

60,00% 51108

50,00% 36,200

40,00%

30,00%

20,00% 10,600

B e

0,00%
Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 18 - Pravdivost informaci o pracovni naplni respondentt

Otazka ¢. 13 byla v dotazniku zakomponovana pro zjisténi toho, zda byl
respondentim pro prvni mésice ve SKODA AUTO pfidélen mentor. Mentor

byl pfidélen vice nez poloviné vSech respondentu.

13. Byl Vam pro prvni mésice ve SKODAAUTO
pridélen mentor, ktery Vam pomahal pfi
zapracovani?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 19 - Cetnost pfidélovani mentora
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Na tfinactou otazku se vazala dopliujici otazka, ucCelem které bylo zjistit,
v ¢em konkrétné mentor pomohl tém, ktefi jej méli. Otazka to byla oteviena,
odpovédi byly rozmanité. Nasleduje kratky vyCet nejCastéjSich odpovédi na 14.
otazku.

Tab. 2 - Vycet nejcastéjSich odpovédi na 14. otazku

Otazka 14 - V ¢em konkrétné Vam mentor pomohl/ Co Vam ukazal?

Viypsanych odpovédi celkem 247

Z toho nejcastéjSi odpoveédi:

Seznameni s chodem oddéleni a zauceni na pracovni pozici

Prace se systémy (SAP, formulafe apod.)

VSeobecna pomoc a rady (kantyna, zavod,...)

Seznameni s kolegy a zaclenéni do kolektivu

Zdroj: Vlastni tvorba

Otazka 15. — ,Mél/a jste On-the job training?“. Pfi pohledu na nasledujici graf
je zfejmé, Ze kladné na tuto otazku odpovédélo 79% respondentd a 21%

respondentl odpovédélo zaporné.

15. Mél/a jste On-the-job training?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 20 - On-the-job training
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16. Kdo Vam nejvice pomohl pfi reSeni
problému s adaptaci na novém pracovisti/
nové pracovni pozici?

0,2%

= Mentor

= Pfimy nadfizeny
= Kolega

= Personalista

= NaboraF

= Jiny (prosim napiste)

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 21 - Kdo respondentlim pomohl s adaptaci

16. otazka byla zvolena za tim u€elem, aby bylo zjisténo, kdo respondentliim pomohl
nejvice pfi procesu zapracovani ve smyslu feSeni problémU s adaptaci.
Graf Obr. 21 znazoriuje, Zze nejvice prinosni byvali pfi feSeni problémU s adaptaci
kolegové, které zvolilo necelych 50% vSech respondentt. DalSi nejCastéji zvolené
odpovédi byly ptimy nadfizeny s 23,1% a mentor s 19,5%. Ctvrtym nejéastéji
volenym byl Personalista, kterého zvolilo 7,7% respondentl, odpovéd jiny zvolilo
0,2% respondentd — tato odpovéd byla dale vypisovaci, viz nize. Co se tyCe
textovych odpovédi (téch respondentli, ktefi zvolili odpovéd ,Jiny“), vycet

nejCastéjSich odpoveédi naleznete v nasleduijici tabulce:

Tab. 3 - Vycet nejcastéjSich odpovédi na 16. otazku

Otazka 16 - Kdo Vam nejvice pomohl pii FeSeni
problému s adaptaci na novém pracovisti/
nové pracovni pozici?

Vypsanych odpovédi celkem 34
Z toho nejCastéjsSi odpovédi:

Vlastni iniciativa (nikdo, pomohl si sam)

Asistentka vedouciho (sekretariat)

Vycet vice moznosti (kolega + mentor + nadfizeny)

Kolega a mentor v jedné osobé

Pracoval na pozici externé, nepotfeboval pomoc
Zdroj: Vlastni tvorba
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Nasleduje posledni otazka, ktera byla oteviena, a nebylo ji povinné zodpovédét.
Tato otazka se v dotazniku nachazela z toho duvodu, aby zaméstnanci mohli
vyjadfit svlj nazor. Zodpovédélo ji 150 respondentu. Néktefi z respondentu tuto
otazku vyuzili ke kladnému zhodnoceni Adaptacniho procesu. Dale se zde objevilo
nékolik odpovédi typu ,nevim®“. Zustalo 131 rdznorodych odpovédi, které by mohly
pomoci pfi optimalizaci Adaptaéniho procesu, jelikoZ nejlepSi cestou je, poucit

se z chyb, které pfetrvavaji a snazit se je napravit.

Co se tyCe nastupniho Skoleni, dle nazoru respondentl je v ném nedostatek
dalezitych informaci, které se tykaji pfedevSim zadavani absenci, pracovni doby,
danych oblasti, prace s elektronickymi formulafi apod. Nékolik respondentu psalo,
ze informace, které byly podany personalnim oddélenim o nastupnim Skoleni,
byly nepfesné (jednalo se o nespravné udany €as zacCatku nastupniho Skoleni
a informace tykajici se pribéhu tohoto Skoleni). Nékterym respondentiim byly dle
jejich odpovédi poskytnuty nespravné informace ohledné jejich pracovni pozice.
Co se tyCe obdobi po nastupu, nej¢astéji byl udavan problém nedostatku informaci
a to at jiz ohledné pracovni naplné, podminek pracovni pozice, &i informaci
o0 adaptaci obecné. Déale se ve vycCtu odpovédi nékolikrat objevila odpovéd,
Ze jim nebyl pfidélen Zadny mentor, popfipadé, Zze na né nemél ¢as. Zasadnim
a Casto zminovanym problémem byla i nefunkénost MFA karty a pfistupt do zon,
coz je ale spiSe technicka chyba a k adaptactnimu procesu jako takovému
se nevztahuje. Co se tyCe pfistupl obecné, Castym problémem bylo i ziskani
pFistupovych hesel a jednotlivé zadosti o pfistupy jsou dle respondentt zdlouhavé
a komplikované. Néktefi respondenti by ocenili tzv. koleCko po pracovisti, kdy by jim
byla umoznéna prohlidka jejich oddéleni a oficialni pfedstaveni ostatnim kolegim.
Velkym problémem je to, ze Adaptacni plan, jakozto dokument, ktery dostane kazdy
novy zameéstnanec na zacatku jeho pracovniho poméru, je velmi malo propagovan
a vmnoha pfipadech neni vyuzit. Mnoha respondentim se cely proces zdal
nepiehledny. Dle jejich slov to bylo demotivujici. Zde je k vSimnuti provazanost
s teoretickou &asti, kde je tento problém presné popsan (v kapitole 2.7 ,Uskali
adaptaéniho procesu“). Mimo jiné se zde také objevoval problém s pfistupem
k informacim a také to, Zze chybéla prohlidka provozu (zfejmé z divodu navyseni

nastupu). Vychodiska k témto problémim Ize nalézt v dalSi podkapitole.
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4.6 Vlastni navrh reseni i aplikace

Tato kapitola je zaméfrena na feSeni nedostatkd, jez se objevuji v procesu adaptace
ve spoleénosti SKODA AUTO. Pro tato vychodiska byly vyuZity vysledky
dotaznikového Setfeni a predevSim komentafe zaméstnancu z posledni otazky

dotazniku.

4.6.1 Navrh na reSeni 1 — Nova samostatna pracovni pozice
MENTOR

Prvnim moznym feSenim vySe popsanych problémd je vytvofeni nového pracovniho
mista — Mentor. V pfipadé stvofeni nového pracovniho mista Mentor by bylo
finanéni ohodnoceni pracovnika na této pozici srovnatelné s ohodnocenim
pracovnika na pozici specialisty. Druhou moznosti je nechat innosti Mentora
vykonavat vybraného spolupracovnika nového zameéstnance. LepSim feSenim
by ale preci jen bylo vytvofeni samostatné pracovni pozice. Dlvodem, pro¢ zvolit
toto feSeni je, ze pokud bude Mentora novym zaméstnancim délat jejich kolega
na dobrovolné bazi, nikdy to nebude fungovat stoprocentné. Malokdo je schopny,
Ci ochotny, vykonavat ukoly nad ramec jeho pracovni napiné, aniz by za to byl
adekvatné zaplacen. Druhou moznosti mize byt oviem to, Ze by dostal bonus
¢i trvalé navysSeni platu za tuto vykonavanou cinnost. Otazkou vSak zuUstava,
zda by pracovnik urcCitého oddéleni, ktery ma rozpracovany projekty, stihal jesté

mentoring nového zameéstnance.

Nyni se jiz tato podkapitola bude vénovat pouze situaci, kdy by byla vytvofena nova
samostatna pozice Mentor. Co se tyCe osoby, ktera by byla dosazena na toto
pracovni misto, jednalo by se o zaméstnance s proskolenim v oblasti psychologie,
jelikoz je tfeba, aby novému zaméstnanci dokazal pomoci zvladat stres a umél mu
naslouchat. Dale by mél Mentorem byt nékdo, kdo je zkuSenéjSi v daném oboru,
aby byl Mentor schopny nového zaméstnance kompetentné zapracovat a také
proto, aby novy zaméstnanec ,vzhlizel* ke svému Mentorovi a nebral jeho rady

a ukoly na lehkou vahu.
V zavislosti na poctu nastupl na jednotliva oddéleni by byl vytvofen urcity pocet
pozic Mentora na téchto oddélenich. Napfiklad, pokud by byl pocet nastupl

na oddéleni do 30 nastupl za mésic, stacilo by vytvofit jednu pozici mentora. AvSak

v pfipadé, ze by pocet nastupl vzrostl na 70 za mésic v uréitém oddéleni,
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bylo by tfeba navySit pocet mentorl v tomto oddéleni, jelikoz by najednou bylo
v tfimési¢nim adaptacnim procesu az 140 zaméstnancl v jednom mésici
(za oddéleni). Vtomto pfipadé by bylo potfeba vytvofit 3 pozice Mentora,

aby byl zachovan stejny pomér maximalniho vytizeni mentort napfi¢ oddélenimi.

Prace Mentora by spocCivala ve vedeni nového zaméstnance vramci jeho
zapracovani. Znamenalo by to tedy uzkou spolupraci s nadfizenym pracovnikem
zapracovavaneého zaméstnance. Mentor by mél byt u kazdého hodnoticiho
rozhovoru. Mél by mit samozfejmé prehled o tom, v jaké fazi adaptacniho procesu
se dany zapracovavany pracovnik nachazi. Dale by mél byt na misté prvniho
kontaktniho partnera zapracovavaného pracovnika, coZz znamena, Ze kdykoliv
by tento novy zaméstnanec néco potfeboval, mohl by za jeho Mentorem
po predchozi domluvé osobné zajit, napsat mu zpravu ¢i mu zatelefonovat. Mentor
by mél byt ochoten a schopen tomuto zaméstnanci se vSim ohledné nastupu
a postupu zapracovani pomoci. Mimo tyto ¢innosti by byl kazdy mentor jesté clenem
tzv. Tymu Mentorl. Tento tym by byl zastitovan oddélenim Operativni HR péce.
Tym by se schazel v pfedem stanovenych intervalech a na téchto schizkach
by byly srovnavany postupy v adaptaci zaméstnanct napfi¢ jednotlivymi
oddélenimi. V kratSich intervalech by se schazely mentofi za jednotlivé oblasti
(Rizeni lidskych zdrojt, Logistika, Vyroba) a v delsich intervalech by byly hromadné
schlize za vSechny oblasti. Mimo to by si Mentofi navzajem predavali zkuSenosti
a vypracovavali dalSi navrhy na zlepSeni adaptacniho procesu, které by vyplyvaly
z jejich praxe. Na zakladé téchto navrhl by nasledné pfichazely dalSi optimalizace
tohoto procesu, které by ve finale pfinesly jesté lepSi automatizaci procesu a s nim
spojené zefektivnéni. V neposledni fadé by mél Mentor na starosti vkladani
informaci do aplikace na chytré telefony pro zaméstnance v procesu adaptace.
O tomto v8ak vice v podkapitole 4.6.2 Navrh na feseni 2 — Aplikace SKODA-KNOW.

4.6.2 Navrh na feSeni 2 — Aplikace SKODA-KNOW

Druhé feSeni stavajici situace je vytvoreni aplikace pro chytra zafizena, jako jsou
telefony nebo tablety. Tato mobilni aplikace by obsahovala vSechny dulezité
informace, které novy zaméstnanec po pfichodu na svou novou pracovni pozici
potfebuje. Jelikoz se v dotazniku ¢&asto objevoval problém s pfistupem

k informacim, znacné by toto feSeni zjednoduSilo zapracovani novych
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zaméstnancul, protoZze by méli pfistup ke v8em dulezitym informacim kdykoliv
a odkudkoliv. Odkaz ke staZeni aplikace by dostal zaméstnanec v prvnim e-mailu
od HR ihned po nastupu. Aplikace by tudiZz nebyla snadno zneuzitelna a pfistupna
komukoliv. Pfistup do aplikace by byl pomoci ID a hesla, které by zaméstnanci byly
poslany na jeho pracovni e-mail ihned po staZeni aplikace. Po prvnim pfihlaseni
by zafizeni bylo ovéfeno a pfistupove udaje by se do telefonu Ci tabletu ulozily. DalSi

pfihlasovani by jiz probihalo automaticky.

Jelikoz si néktefi cizinci ztéZovali na nedostatek dokumentd a materiald v cizim
jazyce, tato aplikace by méla byt nejen v Ceském jazyce, ale i v jazyce némeckém

a anglickém, jakozto jazyky nejvice zastoupené ve spoleénosti SKODA AUTO.

Samoziejmosti by méla byt samostatna vyhledavaci lista, pomoci které
by zaméstnanec bez zdlouhavého hledani naSel potfebné informace, jelikoz

by na vyhledavany vyraz byl pfimo odkazan.

Nasledujici text se vénuje informacim, které by méla aplikace obsahovat a take,
jak by mohlo vypadat jejich zafazovani. V horni ¢asti aplikace by bylo idealni umistit
rozbalovaci menu, ve kterém by se zaméstnanci jednoduSe zorientovali.

Jeho obsah by mohl byt nasledujici:

e Manual uZivatele Zaméstnaneckého portalu (intranetu)
e Co vSe zaridit na poCatku mého nového pracovniho poméru?
e Dulezité kontakty
e Dulezité zkratky
e Historie SKODA AUTO
e Ukéazky z provozu ve SKODA AUTO
e Informace o organizac¢ni struktufe SKODA AUTO
o Rozcestnik jednotlivych oddéleni
o Planovani lidskych zdroju
Komplexni pé¢e o MGMT
Operativni HR péce
SKODA Akademie
Zdravotni sluzby a ergonomie
Bezpec€nost a ochrana znacky
Vnéjsi vztahy

Informace obecné

Informace cilené na
pracovnika
konkrétnino oddéleni

O O O O O O

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 22 - Navrh slozeni polozek rozcestniku v aplikaci
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Rozcestnik by mél byt rozdélen na dvé hlavni ¢asti a to na informace vhodné pro
zameéstnance vSech oblasti a na konkrétni informace cilené pro zaméstnance
urCitého oddéleni &i pododdéleni. V cilenych informacich by se mély nachazet
informace o umisténi boxu pro interni postu v misté pracovisté, o stravovacich
zafizenich, o ukolech oddéleni, a také popis nezbytnych opatfeni pro praci v ur€itém

oddéleni (napfiklad dulezita Skoleni) apod.

Jelikoz Casti respondentt chybéla prohlidka provozu, je mozné i toto vyfesit touto
aplikaci. Z divodu vysokého poctu nastupl neni mozné umoznit tuto prohlidku
vSem. Tento problém by vSak mohla vyfesit prohlidka virtualni. Pomoci 360° kamer
by byla vytvofena virtualni prohlidka, jako to maji napfiklad Google mapy. Otazkou
vSak je, zda by to nebyl problém z hlediska uniku informaci. Bylo by to vsak
CasteCnym feSenim problému s demotivaci zaméstnancu, ktera je zplisobena mimo

jiné neznalosti vyrobnich procest a prostfedi vyrobniho zavodu.

V nasledujicim odstavci je popsan zpusob vkladani informaci do aplikace a jejich
aktualizace. V této Casti vznika dalSi duvod, pro¢ by mél Mentor mit specialni
samostatnou pracovni pozici — dalSim jeho ukolem by bylo vkladani a aktualizace
informaci v této aplikaci. Kazdy Mentor by byl zodpovédny za informace o svém
oddéleni (mentoruje-li v oddéleni XY, bude vkladat informace ohledné oddéleni
XY). Je dulezité urcit jednoho pracovnika, administratora, ktery by byl zodpovédny
za celou tuto aplikaci. Ten by nejen hlidal, Ze jsou informace, které vlozili Mentofi,
dostateCné, ale mél by na starosti i vkladani informaci obecného razu, starani

se o0 bezproblémovy chod aplikace a ovéfovani pfistupd.

Aby byli zaméstnanci vice motivovani se této aplikaci vénovat, po jejim kompletnim
preCteni by nasledoval kratky kviz, tykajici se obecnych informaci o spoleCnosti
SKODA AUTO. Za alespon 80% uspésné spinéni kvizu by pak tento zaméstnanec
dostal darek v podobé propagaéniho pfedmétu — kliCenku, destnik, Satek, model

autiCka, v zavislosti na dostupnych financnich prostfedcich na tento projekt.

4.6.3 Navrh na feSeni 3 — Elektronicky ADAPTACNi PLAN PRO
NOVEHO ZAMESTNANCE (externi nastup)

Dalsim moznym feSenim stavajici situace by byla aktualizace strukturovaného
adaptacniho planu pro nového zaméstnance. Ten k nynéjSimu okamziku existuje,

ale pouze v papirové podobé. Jelikoz je v posledni dobé stale vétsi tlak
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na digitalizaci (z ekologického dlivodu a také z divodu urychleni procesu), bylo
by nejlepSi vytvofit jej pomoci elektronickych formulard. Tento plan by byl uréen

pouze pro THZ z externiho trhu prace.

Tento novy adaptacni plan by byl pfesné strukturovany, pro kazdého THZ totozny
na intranetu spolecnosti. Kazdy novy zaméstnanec by v prvni nastupni den dostal
odkaz na tuto aplikaci do uvitaciho e-mailu. Ne vdem v3ak vyhovuje elektronicka

verze, proto by bylo mozné jej také vytisknout.

V prvni den nastupu by mél novy zaméstnanec, ihned po nastupnim S$koleni,
schizku se svym pfimym nadfizenym a Mentorem, ktefi by s nim cely Adaptacni
plan postupné prosli a zodpovédéli veSkeré otazky, které by se mohly vyskytnout.
V prubéhu jeho zkuSebni doby by pak musel zaméstnanec tento plan postupné
splnit, nejpozdéji by vSak mél byt splnén v den ukonCovani zkuSebni doby.
Po splnéni v8ech bodl tohoto planu by nasledovalo zavérec¢né hodnoceni
zaméstnance v podobé hodnoticiho rozhovoru, kterého by se zucastnil
zameéstnanec v adaptaCnim procesu, jeho Mentor a také jeho pfimy nadfizeny.
Po tomto hodnoticim rozhovoru by byl Adaptaéni plan potvrzen jako spinény
Mentorem a nadfizenym pracovnikem (pfes e-formulafe), coZz by automaticky
upozornilo personalni oddéleni. V pfipadé, Ze by potvrzeni splnéni dostalo
zodpovédné personalni oddéleni v€as, byla by tomuto zaméstnanci zvySena mzda,
popfipadé by dostal bonus v podobé jednorazového navysSeni jeho mzdy. Pokud
by zaméstnanec plan nesplinil, nemohl by o¢ekavat odménu a naopak by se musel
zodpovidat zodpovédnym osobam. Cely formulaF by mohl byt vytvofen nasledujicim

zpusobem:
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ADAPTACNI PLAN PRO NOVEHO ZAMESTNANCE

externi nastup

Informace o zaméstnanci:
Jméno a pijmeni: Os. cislo: Zkratka OJ:
Datum nastupu: Primy nadfizeny: Mentor:

DATUM. z0DPOVEDNOU
SPLNENI 0SOBOU

CINNOST

Nastupni Skoleni

Uvodnirozhovor s pfimym nadfizenym a
Mentorem

Skoleniv Lean Centru

Praxe na vyrobnilince

Proces vyrobku

Prohlidka technického vyvoje

Employer branding

Hodnotici rozhovor (prib&zny)

Kolecko po pracovisti a seznameni's kolegy

Povinna skoleni:

BOZP (Bezpecnost a ochrana zdravi pii
préaci) a PO (pozarni ochrana)

Pravidla IT (e-kurz)

Eticky kodex (e-kurz)

Protikorupéni jednani (e-kurzy)

Management kvality

Zivotni prostredi

Hodnotici rozhovor (prib&zny)

SKODA-KNOW - kompletni prostudovani
informaci a spInéni zavérecného kvizu

LTNNARY ONERNNTE

Zavérecny hodnotici rozhovor

Potvrzeni splnéni adaptacniho planu Pfimy nadfizeny:

Mentor:

Zdroj: Vlastni tvorba

Obr. 23 - Navrh standardizovaného Adaptacniho planu
Diky tomuto feSeni by byl proces adaptace rychlejSi, pfehlednéjSi, nebyla
by vice zatézovana interni posta a také by nebylo potieba tisknout vétSi mnozstvi
papird. Mimo jiné by byly také splnény cile organizace tykajici se digitalizace
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a paperless office!’. V neposledni fadé je nutné zminit, Ze by tento aktualizovany
Adaptacni plan mél byt mnohem lépe komunikovan napfi¢ vSemi oddélenimi tak,

aby o ném kazdy vedél.

17 Paperless office — plan, jehoz cilem je pracovni prostfedi, v némz je eliminovano ¢i zredukovano

vyuzivani papiru (TechTarget)
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Zaver

Hlavnim cilem této prace bylo zpracovani navrhu na zlepSeni adaptacniho procesu
ve spole¢nosti SKODA AUTO. Dale byl vymezen dil&i cil, kterym bylo vyzkoumat,
jak vnimaiji stavajici adaptacni proces v této spolecnosti jeji technickohospodarsti

zameéstnanci.

Ke splnéni obou téchto cilt bylo zvoleno empirické Setfeni formou online dotazniku.
Na pocatku Setfeni byl zvolen predpoklad, Zze zaméstnanci jsou s dosavadnim
adaptaénim programem spokojeni. Pomoci otazek, dotazujicich se na jednotlivé
komponenty adapta¢niho procesu, bylo zjiStovano, jaky nazor maji respondenti
na stavajici adaptacni proces. V zavéru dotazniku byla umisténa oteviena otazka,
ktera nabizela prostor pro svobodné vyjadieni respondentd ohledné adaptacniho
procesu ve spoleénosti SKODA AUTO. Diky této otazce bylo zjisténo nékolik
nedostatkli, vztahujicich se k adaptacnimu procesu, avSak je nutné zminit,
Ze néktefi respondenti tento prostor vyuZili i pro kladné zhodnoceni stavajiciho
adaptacniho procesu. Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, Ze Adaptacni plan
je malo komunikovan, av8ak nemuzZeme fici, Ze jsou zaméstnanci s timto
programem nespokojeni. Byl tedy zjistén prostor pro zlepSeni a to pfedevsim

v oblasti komunikace a dostupnosti informaci.

Na zakladné téchto zjisténi byly zpracovany tfi navrhy na zlepSeni stavajici situace,
kterymi bylo zfizeni nové samostatné pozice Mentor, dale vytvoreni mobilni aplikace
pro nové zameéstnance a také optimalizace dokumentu Adaptaéni plan. Nasledkem
vytvofeni nové pozice Mentor by byl zajistén hladSi pribéh Adaptaéniho procesu,
jelikoz by mél kazdy novy zaméstnanec nékoho, na koho se muze kdykoliv obratit,
nékoho, kdo je na cinnosti spojené se zapracovanim pfimo proskolen. DalSim
krokem by bylo vytvofeni tzv. Tymu Mentord, po jehoz vzniku by doSlo k celkovému
zefektivnéni celého adaptacniho procesu. Co se tyCe zminéné aplikace,
zaméstnancim by byl zjednodusSen pfistup k informacim a cely proces by se tak stal
mnohem vice intuitivnim. Diky odméné za spravné vyplnéni zavérecného dotazniku
by byli zaméstnanci vice motivovani se aplikaci vénovat a diky tomu by také
efektivnéji pristupovali ke svému procesu adaptace. V neposledni fadé, tretim
navrhem na zlepSeni byla aktualizace Adaptacniho planu. Ta by méla za nasledek

lepSi automatizaci a ekvivalentni vyuzivani Adaptacniho procesu napfi¢ vSemi
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oddélenimi a zaroven by dopomohla k plnéni cili organizace v souvislosti s ekologii
a digitalizaci. VSechny tyto tfi navrhy mohou byt brany jako pfinos této bakalarské
prace a maiji potencial byt vyuzity v praxi. Jak z pfedchoziho textu vyplyva, hlavni
cil této bakalarskeé prace, kterym bylo vypracovani navrhu na zlepSeni, byl splnén.
Stejné tak dilCi cil, kterym bylo zjistit, jak vnimaji stavajici adaptacni proces
technickohospodafsti zaméstnanci SKODA AUTO, byl spinén.

Pfinosem této prace pro firmu SKODA AUTO by mohla byt implementace
navrhovanych feSeni do vSech oblasti podniku. Tato prace zaroven otevira prostor

pro dalSi vyzkumy, jejichZ cilem by mohlo byt zkoumani této problematiky z hlediska

délnickych profesi, kde je jisté také moznost vypracovani navrhu na zlepseni.
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Priloha ¢. 1 — Nahled online dotazniku

@ SkobpA

onboardingovy program SKODA AUTO %

Dobry den,

chtéli bychom Vas poprosit o vypInéni kratkého dotazniku, ktery se tyka Onboardingového programu (¢i adaptac¢niho procesu)
ve SKODA AUTO. Tento dotaznik je zcela anonymni a bude zakladem pro zlepéeni stavajiciho stavu — zlepéeni adaptace nové
prichozich zaméstnancu, coZ bude pfinosné nejen pro né, ale i pro Vas v roli jejich nadfizenych &i kolegll. Statistické vystupy z
tohoto dotazniku budou, mimo jiné, slouZit jako podklady pro bakalafskou praci studentky Vysoké Skoly SKODA AUTO.

Onboardingovy program na SKODA AUTO se sklada ze 4 oblasti:
= O firmé SKODA AUTO (pFedstaveni hlavnich oblasti firmy)

= Adaptace v odborné oblasti
= Trénink a seminare

» Povinna a dalsi opatreni (hlavné kurzy, které jsou povinné pro vsechny zaméstnance, a aktivity spojené s individualnim rozvojovym planem)

*oznaena povinna otazka

1. Védél/a jste, Ze na SKODA AUTO funguije tzv. Onboardingovy program? ~

UZete vybrat pouze jednu odpoved

Ne

Nevim

3. Vite, Ze existuje tzv. Welcome portal? *

Welcome Portal je online nastroj, jehoZ prostfednictvim mohou Gspé&ni uchazeéi o zaméstnani ve SKODA AUTO ziskat prvni 3irdi pohled do pracovniho
Zivota firmy., a to jiZ v obdobi pfed samotnym nastupem. Cilem tohoto projektu je preklenout €asto i nékolikamésicni informacni vakuum. Portal je rovnéz

privodcem novym nastupnim procesem, ktery mimo jiné umozni seznamit se s dokumenty, jejichZ znalosti je podminén podpis pracovni smlouvy

Pfiloha 1 - Nahled online dotazniku
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4 Pokud ano, vyuZil/a jste Welcome portal? *

MuizZete vybrat pouze jednu odpovéd.
Ano

Ne

5. Pokud ne, prot jste Welcome portal nevyuzil/a? *

MizZete vybrat nékolik odpovEadi.
Chaotické prostredi (nevyznal/a jsem se)
Je to pro mé zbytecné
Nemél/a jsem na to Cas

Jiny (prosim napiste)

6. M&l/a jste rozhovor s Vasim nadrizenym ohledné& postupu Vasi adaptace na novém pracovnim misté? ~
MizZete zadat pouze jednu odpoved na fadku
Ano Ne Nevim
V prib&hu prvnich 14 dnd
Po ukonceni zkuSebni doby (3 mésice)

Do 6. mésice

7. Byl s Vami sestaven Adaptaéni plan na prvni 3 mésice?

Adaptacni plan se sestavuje pro nové zaméstnance pro seznameni se s oblasti a firemni kulturou.

M{Zete vybrat pouze jednu odpovéd
Ano
Ne

Nevim
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8. Pokud ano, byl s VVami Adaptaéni plan priibézné vyhodnocovan? ~

MizZete vybrat pouze jednu odpoved

Ano (prosim popiste jak)

Ne

9. Pro¢ s Vami nebyl sestaven Adaptaéni plan na prvni 3 mésice? -

MizZete vybrat pouze jednu odpoved.
V naSem oddéleni neni vyuzZivan Adaptacni plan
Vedouci/ Pfimy nadfizeny byl zaneprazdnén

Jiny (prosim napiste)

10. Bylo Vam v¢asné zafizeno odpovidajici pracovni prostredi (kancelar, pracovni stil, PC)? *

MizZete vybrat pouze jednu odpoved.
Ano

Ne

11. Jakou znamkou byste ohodnotil/a nastupni Skoleni (jako ve 3kole)? =

Ve SKODA AUTO je nastupnim skolenim my3lena prezentace firmy, BOZP, PoZami ochrana, Ochrana zavodu, a dalsi (prezentace trvaji cely jeden
den).

MiZete vybrat pouze jednu odpoved

12. Byly Vam na pohovoru podany pravdivé informace ohledné Vasi pracovni napiné? :

Kliknutim aktivujete otazku

Rozhodné ano \il Rozhodns ne

13. Byl Vam pro prvni mésice ve SKODA AUTO pridélen mentor, ktery Vam pomahal pfi zapracovani? *
Mentor pomaha v prvnich mésicich pfi zapracovani a adaptovani na novou pozici a je také kontaktni osoba pro pracovni sféru.

MUZete vybrat pouze jednu odpoved
Ano

Ne
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14. V €em konkrétné Vam mentor pomohl/ Co Vam ukézal? Popiste: *

15. Mél/a jste On-the-job training? *
Predstavil Vas Vas mentor (popf. pfimy nadfizeny, vedouci) kontaktnim partnerim, podporoval Vs v zapracovani na nové pozici, vidél jste na Zivo

pracovni naplii?

MdZete vybrat pouze jednu odpovéd
Ano

Ne

16. Kdo Vam nejvice pomohl pfi feSeni problémi s adaptaci na novém pracovisti/ nové pracovni pozici? *

MizZete vybrat pouze jednu odpoved
Mentor
Pfimy nadfizeny
Kolega
Personalista
Naboraf

Jiny (prosim napiste)

17. Co Vam chybélo pii Vasem procesu adaptace ve firmé SKODA AUTO? Pokud jste mél/a problém pfi tomto procesu, napiste
prosim jaky.
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