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Adaptace zaméstnancu ve zvolené organizaci a
souvisejici procesy

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na adaptaci zaméstnanci ve spole¢nosti Mahle Behr
Mnichovo Hradisté. Hlavnim cilem je na zaklad¢ analyzy zhodnotit nynéjsi systém adaptace
ve spolecnosti a v pripadée zjisténych nedostatkli navrhnout vhodna doporuceni na zlepseni
tohoto procesu. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ést. Teoretickd Cast je
zamétena na vymezeni hlavnich pojma v oblasti adaptace a s tim souvisejicich procest a je
vypracovana na zdkladé studia odborné literatury. Prakticka ¢ast popisuje zvolenou
spolecnost, jeji historii, organiza¢ni strukturu, nabor zaméstnanct a jejich proces adaptace.
Nasledné jsou interpretovany vysledky z kvantitativniho 1 kvalitativniho vyzkumu. Potfebna
data jsou ziskdna studiem vnitropodnikovych dokumentl spolecnosti a prostiednictvim
rozhovori s generalnim feditelem, pracovnici personalniho oddéleni, vedoucim vyroby a se
zamestnanci kancelatfskych pozic, ktefi jsou ve spolecnosti méné nez jeden rok. Dotaznikové
Setfeni je uskute¢néno v oblasti vyroby. Na ziklad¢ vyse uvedenych metod jsou na zaveér
podany navrhy, které by mohly vést k optimalizaci procesu adaptace a k vétsi spokojenosti

zameéstnancu.

Klicova slova: Adaptace, fizeni lidskych zdroj, adaptacni proces, pracovni a socialni

adaptace



Adaptation of Employees in a Selected Organisation and
Related Processes

Abstract

The thesis focuses on the adaptation of employees in Mahle Behr Mnichovo Hradisté. Its
goal is to evaluate the current system of adaptation in the company and propose appropriate
recommendations to improve the process, if deficiencies are identified. The work is divided
into theoretical and practical parts. The theoretical part is focused on the definition of the
main concepts in the field of adaptation and related processes and it is based on the study of
literature. The practical part describes the selected company, its history, organizational
structure, recruitment of employees and their adaptation process. Subsequently, the results
from quantitative and qualitative research are interpreted. The necessary data are obtained
by studying the company's internal documents and through interviews with the CEO, the HR
department, the head of production and office staff who have worked for the company for
less than one year. The questionnaire survey is carried out in the production area. Based on
the above methods, suggestions are made at the end that could lead to optimization of the

adaptation process and to greater employee satisfaction.

Keywords: Adaptation, human resource management, adaptation process, work and social

adaptation
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1 Uvod

VétSina organizaci v dneSni dob€ disponuje zdroji materidlnimi, finan¢nimi, lidskymi a
Vv soucasné dob¢ také technologickymi. VSechny vyjmenované zdroje kromé téch lidskych
podléhaji opotiebeni. Lidé jsou naopak zdrojem, ktery kdyz je spravné rozvijen a vzdélavan,
navysuje svou hodnotu. Vyse jmenované zdroje jsou navic zdroji nezivymi, tudiz pravé
lidské zdroje jsou povazovany za ty nejdulezitéjsi, protoze vSechny ostatni uvadéji do

pohybu.

Spole¢nost dosahuje svych strategickych 1 taktickych cili pomoci lidskych zdroji.
Spolecnosti by se tedy mély zamétovat na vSechny ¢innosti, které souvisi s lidskymi zdroji,
jelikoz oni jsou tim hnacim motorem. Usp&snost spole¢nosti spociva v uvédoméni si
hodnoty a vyznamu lidi. O tom, zda spole¢nost uspéje v dnesnim velmi konkurencnim

obdobi, rozhoduje pravé fizeni lidskych zdroji.

Personalni ¢innost zahrnuje mnoho oblasti. Mezi nejvyznamnéjsi byva zafazovano ziskavani
a vybér zaméstnancii. Kdyz spolecnost obstoji se vSemi naleZitostmi, které jsou spojovany
se ziskavanim a naslednym naborem zaméstnancii, mohlo by se zdat, ze tim jejich aktivity
Snovym zaméstnancem konci, opak je ale pravdou. Nasleduje neméné dulezity, ale ve
spole¢nostech ¢asto opomijeny, proces adaptace. Pokud spole¢nost nalezité tidi své lidské
zdroje, do jeho personalni strategie spada také proces adaptace. Adaptace se fadi mezi
zasadni personalni ¢innosti. Jde o pfiblizeni organizace jako takové, jejich predpist a
celkovych podminek, za kterych bude zaméstnanec pracovni ¢innost vykonavat a jejich stylu
prace. Cilem procesu adaptace byva urychleni zaclefiovani novych pracovnikd do
spolecnosti a pracovniho kolektivu. Vede k rychlejSimu dosahovani pozadovaného
pracovniho vykonu, pracovniho chovani a celkovému sladéni se zaméstnance s kulturou

spolecnosti.

Vysledkem efektivni a uspéSné adaptace se stava vykonny, plnohodnotny a stabilizovany
zaméstnanec, ktery je ztotoznén s firemni kulturou. Po usp€sném adaptovani zaméstnance je
dalezité ho umét dostate¢né motivovat k nejlepSim pracovnim vykontim a néasledné rozvijet
jeho potencial. Na tyto procesy musi byt v kazdé spolecnosti kladen dostate¢ny duraz, proto

se stala adaptace zamé&stnanct a s tim souvisejici procesy tématem této prace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové préce je na zdkladé analyzy adapta¢niho procesu ve spole¢nosti

Mahle Behr Mnichovo Hradi$té navrhnout zmény a doporucéeni na zlep$eni tohoto procesu.
Dil¢i cile diplomové prace:

e Zpracovani teoretickych vychodisek k urc¢ené problematice.

e Charakteristika spole¢nosti Mahle Mnichovo Hradisté a jeji organizacni struktury.

e Popis procesu naboru a nasledné adaptace nove piichozich zaméstnanct.

e Polostrukturované rozhovory svedenim spole¢nosti, S pracovnici personalniho
odd¢leni a s pracovniky kancelatskych pozic.

e Dotaznikové Setteni v oblasti vyroby.

e Zhodnoceni v§ech vystupt z kvalitativniho 1 kvantitativniho sbéru dat.

e Vytvofeni ndvrhu na zlepSeni stavajiciho adaptacniho procesu ve spole¢nosti Mahle

Behr Mnichovo Hradists.

2.2 Metodika

Diplomova prace se vénuje problematice adaptace novych i stdvajicich zaméstnanct v rdmci
vnitropodnikového ptfesunu pracovnikil na jiné pozice a jejich spokojenosti ve spole¢nosti
Mahle Behr Mnichovo Hradisté. Je rozloZzena do dvou Casti. Prvni ¢ast je nazvana jako
teoretickd a jsou v ni shrnuty poznatky jednotlivych autord k dané problematice. Pro tuto
cast je vyuzito prostudovani ceské 1 cizi odborné literatury. Doplnény jsou takeé
internetovymi zdroji, které umoznuji moderni pohled. Literarni zdroje jsou jednotlivé
uvedeny na konci odstavcli nebo je v odstavei uvedeno, ktery autor se danym tématem
zabyva ve své publikaci, v obou ptipadech je doplnén rok vydani. Souhrnny seznam vsech
literarnich zdrojt, na které je odkazovano, je obsahem kapitoly ¢islo Sest. Pfiblizena je
problematika lidskych zdroj, naboru a vybéru zaméstnancti, jejich adaptace a nasledna

motivace.

Druhé neboli prakticka ¢ast je zpracovana pomoci kvantitativniho 1 kvalitativniho vyzkumu

a studiem vnitropodnikovych dokumentt. Diky analyze vnitropodnikovych dat je popsdna
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historie spole¢nosti, spolecnost jako takova, jeji organizacni struktura spoleéné se vSemi
odd¢lenimi, jeji motivacni systém a proces naboru zaméstnanct a jejich nasledné adaptace.
Vlastni vyzkum je uskute¢nén ve spolecnosti Mahle Behr Mnichovo Hradisté. Vedeni
spolecnosti se rozhodlo pro vyzkum vybrat oddéleni vyroby se zkratkou AC z anglického
airconditioning components, které se zabyva vyrobou vyparniktl a topnych téles. Oddéleni
AC je vybrano pfimo vedenim spolecnosti, jelikoz ho definovali jako misto, kde adaptace
nejvice pokulhéva. Pro identifikaci stavajiciho stavu je zvolena analyza primérnich dat, ktera

jsou shromazdéna pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setieni.

Ke zjisténi stavu V kancelaiskych pozicich je vyuZito polostrukturovanych rozhovori se
zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji méné nez jeden rok. Dotaznikové Setfeni a
polostrukturované rozhovory s pracovniky jsou doplnéné polostrukturovanymi rozhovory se
zaméstnanci, kteti pracuji ve vedoucich pozicich. Pracovnici vedoucich pozic ptinasi pohled

na celou problematiku z druhé strany.

Dotaznik, ktery je pfilozen k nahlédnuti v ptilohdch prace, obsahuje po vzdjemné domluve
s vedenim spolecnosti 19 multiplechoise otazek a jednu otevienou na mozné doporuceni a
komentafe ze strany zaméstnanct. Dotaznik zahrnuje otdzky pro identifikaci zakladnich
udajii o zamé&stnancich a dale je zaméfen na jejich adaptacni proces, jejich naslednou
motivaci a kariérni rlst. Schvalené dotazniky vedenim spolecnosti jsou zaméstnanciim
rozdany v papirové podobé ve stfedu 3.11.2021 ve tfech Casech — na zacatku ranni,
odpoledni a noc¢ni smény. Vyplnéni a odevzdani probihd ihned po rozdani. Rozddno je
celkoveé 54 dotaznikl a alespoil ¢aste€né vyplnéné se navratily vSechny z nich. Mista pro
komentaie a doporuceni je vyuzito celkem 12 pracovniky. Vysledky dotaznikového Setieni

jsou statisticky zpracovany pomoci grafi a nasledné také popsany.

Respondenti pro polostrukturované rozhovory jsou vybrani taktéZ vedenim spole¢nosti. Jsou
zvoleni Ctyfi zaméstnanci riznych pozic, ktefi ve spolecnosti plisobi méné nez jeden rok.
Zamg¢stnanci jsou o rozhovorech predem informovani personalistkou spolecnosti. Otazky
jsou pfedem pfipraveny a podle pribéhu rozhovoru mirné pozménovany podle potieby.
Rozhovory probihaji dne 18.2. v zasedaci mistnosti v oblasti sekretariatu spole¢nosti Mahle
Behr Mnichovo Hradisté¢ v pribéhu pracovni doby zaméstnanci. Zaméstnanci jsou
telefonicky zvani do zasedaci mistnosti pracovnici sekretariatu. Na zacatku kazdého

rozhovoru je respondentovi vysvétlen ditvod rozhovoru a je mu pfedem podeékovano za jeho
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Cas a ochotu ucastnit se vyzkumu. VSichni dotazovani souhlasi se zvukovou nahravkou
rozhovoru. Pfi rozhovoru neni pfitomen nikdo dalsi. Kviili rozsahu prace jsou v praktické
¢asti shrnuty vSechny rozhovory do komplexnich odpovédi. Identifikace respondenti je

znazornéna v tabulce. Prepisy celych rozhovorti jsou piiloZzeny v ptilohach.

Polostrukturované rozhovory probihaji také se zaméstnanci vedoucich pozic. Jednoho se
zcastnila vedouci personalniho oddéleni. Otazky pro tento rozhovor byly taktéz predem
pfipraveny a ménily se v prib&hu rozhovoru dle potieby. Hlavnim tématem rozhovoru byl
vybér a ndbor zaméstnanct, jejich adaptace a posledni dvé otazky se zajimaly o zhodnoceni
aktualniho stavu socialni a pracovni adaptace zaméstnanci. Tato otazka je dale rozdélena na
oblast kancelafskych pozic a oblast vyroby, jelikoz se stav v téchto dvou sektorech
diametraln¢ 1iSi. Rozhovor probihd Vv kancelaii personalniho oddéleni v odpolednich
hodinach dne 18.2.2022. Zaméstnankyné personalniho oddé€leni je na zacatku seznamena
s davodem rozhovoru a jako jedina odmita nahrani rozhovoru. Zapis je tedy psan piimo pfi

prubéhu rozhovoru.

Dalsi polostrukturovany rozhovor probehl s vedoucim pracovnikem vyroby se zkratkou AC,
aby poskytl pohled na adaptaci pracovnikil vyroby z druhé strany. Rozhovor se tykal procesu
adaptace zaméstnanct vyroby, jejich motivaci a moznosti kariérniho rastu. Otazky pro tento
rozhovor byly taktéz pripraveny dopfedu a ménily se v prubéhu podle potieby. Vedouci
oddéleni je seznamen s divodem vyzkumu jiz v predstihu, jelikoz se podilel na piipravé
otazek pro dotaznikové Setfeni. Rozhovor probiha dne 18.2.2022 v zasedaci mistnosti
Vv oblasti sekretariatu. Dotazovany udélil souhlas k nahravani a ptepis celého rozhovoru je
soucasti praktické c¢asti. Posledni polostrukturovany rozhovor je veden s generalnim

feditelem spole¢nosti, ktery prinasi svij celkovy pohled na adaptaci zamé&stnancd.

Pomoci syntézy vSech dat, kterd byla v priibéhu vyzkumu sebrana, bylo na zavér predlozeno
zhodnoceni adapta¢niho systému a nékolik doporuceni na zlepSeni procesu adaptace a

souvisejicich procest.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Lidé v pracovnim procesu piedstavuji lidské zdroje, které jsou schopny seberealizace
Vv Cinnosti, jenz vykonavaji diky svému rozhodnuti. Pfedstavuji zasobu lidského potencialu

podniku, ktery je schopen cilevédomé ¢innosti smétujici k produkei vystupu.

Rizeni lidskych zdrojii 1ze vnimat jako strategicky a logicky promysleny zptsob fizeni toho
nejcennéjsiho majetku urcité organizace, a to lidi, ktefi se svou praci individudlng i

kolektivné podileji na dosahovani jejich cili. Hlavni diraz by mél byt kladen na:

e Vyuziti strategického ptistupu, pfi kterém jsou strategie lidskych zdroji zatazeny do
podnikové strategie.

e Zajmy managementu.

e NahliZeni na lidské zdroje, jako na majetek, do kterého je investovano ve prospéch
dosaZeni cile podniku.

e DosaZeni loajality lidi k hodnotdm a cillim organizace.

e Nabyti pfidané hodnoty prostfednictvim rozvoje lidskych zdrojl a vedeni pracovniho
vykonu

e Nezbytnost pevné podnikové kultury projevené deklaraci vlastnich hodnot a poslani,
které jsou posilovany pomoci vzdélanim, komunikace a procesi fizeni pracovniho

vykonu.

Zékladem tispésnosti ¢i neuspésnosti podniku jsou prave lidé, proto je uvédomeni si hodnoty
a vyznamu lidskych zdroju velice dulezité. Predstavuji ten nejdrazsi a nejcennéjsi zdroj,
ktery urcuje prosperitu a konkurencni schopnost podniku. Uvadé&ji do pohybu ostatni zdroje
a predurcuji efektivitu vyuzitelnosti. Daji se tedy povazovat za nejvétsi bohatstvi podniku.

Je dulezité, aby se staly centrem celého podnikového fizeni (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Rizeni lidskych zdroji by mélo slouzit k neustalému zlep$ovani vykonu organizace. K
zabezpeceni tohoto tkolu je tfeba vSech zdroji, kterymi spolecnost disponuje. Mezi tyto
zdroje krom¢ lidskych fadime také materidlni, financ¢ni a informacni. Jelikoz fizeni lidskych
zdrojti ovliviiuje také vyuzivani materialnich a financ¢nich zdroji, rozhoduje nepiimo také o

zlepSovani zbyvajicich zdroju spolecnosti viz obrazek (Koubek, 2007).
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Obrazek 10becny ukol rizent lidskych zdrojii

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAKYM ZPUSOBEM?
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+
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ZDROJU ZDROJU ZDROJU ZDROJU
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubka (2007)
3.1.1 Historicky vyvoj Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii lze rozdélit do &tyfech fazi, pfidemZ pravé ta &tvrtd nastupuje
V soucasnosti. VSechny Ctyfi faze postupuji v ¢ase po podobné kiivce se stadii nabehu, uceni,
ristu a nasledné stability. Sttedem pozornosti fizeni lidskych zdroji byla pfi prvni fazi
administrativa. Zaméstnanci HR pfi této vIn€ piispivali spolecnostem taky riznymi
Skolenimi, audity spokojenosti a podporou rozvoje talentli, ale tyto Cinnosti byly spiSe
druhotnymi. Druh4 faze tizeni lidskych zdroji klade diraz na vyvijeni inovativnich ptistupti
Vv oblasti ziskavani, motivovani ¢i odménovani zaméstnanct a jejich edukace a komunikace
snimi. Kazda ztéchto oblasti je pii této fazi inovovana. Dil¢i oblasti pfichazeji do
vzajemnych souvislosti ve snaze zaujmout k celé¢ skuteCnosti konzistentni postoj.

Efektivnost, ktera v druhé vIn¢ vychazela z integrace a inovovani HR piistupti, byva
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odvozovéna od schopnosti piijimani nejmodernéjSich postupii. Tteti vlna je orientovana na
propojeni integrovanych a individudlnich s GispéSnosti spolec¢nosti za pomoci strategického
fizeni lidskych zdroji. Pfichazi snaha, kterd rozsifuje svilij zabér z pouhého rozsifovani
talentli zaméstnancii na spolutucast pii vyvareni firemni kultury a celkového stylu vedeni.
Pracovnici HR byli pfi této strategii povéfeni zhodnocenim a pfizplisobenim struktury
zaméstnanct, firemni kultury a stylu vedeni. V tieti fazi tak pracovnici HR preméiovali
strategie v priority fizeni lidskych zdroja, které jsou zaméfené na plnéni strategickych cilu.
Duvéryhodnost piindsi pfitomnost pracovniki HR v diskuzi o budoucich strategiich
spoleénosti. Ctvrta a prozatim posledni faze vyvoje lidskych zdroji bere v zfetel fakt, Ze
vSechny funkce z minulych etap musi byt stale vykonavany, a to velice peclivé. Personalni
administrativa musi byt odvedena bezchybné, vSechny pfistupy musi byt inovativni a
integrované a HR musi byt pfitomno pfi vytvareni strategickych cili spolecnosti. Ve Etvrté
fazi ale Hr pracovnici musi také vnimat okoli své spolecnosti. Je nutné, aby vnimali
investory, zédkazniky a komunity. Dtivéryhodnost HR je tedy nové posuzovana také vné
spole¢nosti. Efektivita se ukdze na divéfe investort, trznim podilu a jménu spolecnosti

v ramci komunity (Ulrich a kol., 2012).

3.1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroju patii tvofeni shody mezi mnozstvim a strukturou
pracovnich ukont a jimi vytvarenych pracovnich pozic, dale také mezi strukturou a poctem
pracovnikil ve spolecnosti. To vS§e musi harmonizovat tak, aby bylo kazdé pracovni misto
maximalné¢ vyuzito pracovnikem, ktery byl na misto pfifazen. Déle je nutné, aby byl
pracovnik schopen pfizplsobit se ménicim se pozadavkiim uréeného mista. V ramci
modernizace dnes ¢asto dochazi k tzv. tailoringu. Tento termin je vysvétlovan jako vytvareni
pracovnich ukoli na miru uréitému zameéstnancovi. DalSim tkolem je optimalizace
pracovnich sil v organizaci. Tim je mySleno maximalni vyuziti kvalifikace vSech
pracovnikil. V neposledni fad¢ se se fizeni lidskych zdroji zabyva také efektivnosti vedeni
lidi a mezilidskymi vztahy v organizaci véetné formovani pracovnich tymu. Zastituje také
rozvoj zamé&stnanct, ktery povede k vnitinimu uspokojeni z odvedené prace nebo dokonce
ke ztotoznéni zajmu jednotlivce se zajmy organizace. Dale dohlizi na respektovani vSech
zakonli v oblasti prace, lidskych prav, jejich zaméstndvani a vytvareni kladné

zaméstnavatelské povésti (Koubek, 2007).
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3.2 Personalni management

Management lidskych zdroji ma pfimy vliv na kazdého pracovnika. Jelikoz jim lze vyrazné
ovlivnit produktivitu celé organizace, je zcela jednoznacné mocnym nastrojem. Pro odliSeni
pojmu personalni management od managementu lidskych zdroji je nutné definovat
zaméstnanecky cyklus. Jde o posloupnost jednotlivych fazi, kterymi pracovnici prochéazeji

na kazdé pozici. Zaméstnanecky cyklus zahrnuje faze:
Nébor a vybér zaméstnanct
Uvedeni

Vzd¢lani a rozvoj

Osobni hodnoceni
Odménovani

Disciplina na pracovisti
Planovani pracovni drahy
Kariérni rast

Ukonceni pracovniho poméru
Znovu nabor a vybér atd.

Proto je personalni management bran za specializovanou manazerskou funkeci, kterd vede a
uskutecnuje politiku a procedury, které ovliviluji kazdou fazi jiz zminéného
zamé&stnaneckého cyklu. Vyplyva tedy, Ze tento druh managementu opomiji napiiklad
organizatni zmény, komunikaci se zaméstnanci, kolektivni vyjednavéani, bezpecnost,
socialni sluzby a ochranu zdravi. Za to management lidskych zdroji tyto otazky v tivahu
bere. Tento pfistup se zajima o Sirsi souvislosti a zhotovuje tak sjednoceny soubor pravidel
fizeni lidskych zdrojt, které ptispivaji k podpofe organizacni strategie (Dédina, Odchézel,
2007).

3.3 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani novych zaméstnancii je proces, ktery realizuje zaméry persondlni politiky 1

strategie. Jde o zjiSténi nedostatku pracovnich sil a jejich struktury. Je nutné provést
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rozhodnuti, jakym zplsobem bude tato potieba naplnéna. Vychazi zinformaci o
potenciondlnich zdrojich pracovnich sil a o Zddaném mnozstvi a struktufe pracovnich sil.
Vysledkem je realizace opatieni, které mezi témito Ciniteli vytvofi soulad (Synek,

Kislingerova, 2010).

Ziskavani zaméstnanci si klade za cil identifikovat, zaujmout a najmout kvalitni pracovni
silu. Tradi¢né se spolecnosti snazili zaujmout co nejvice zadatelti. Lep$i variantou vsak je
dosdhnout nizsiho poctu kandidath a soustfedit se na kvalitu provedeni vybéru. Spole¢nost
by méla zvefejnit uplné a korektni pozadavky na nového pracovnika a dostatecné popsat
firemni kulturu. Tento zpisob se stane dobrym zékladem pro kvalitni pracovni vztah

(Dvorakova, 2012).

3.3.1 Vyhledavani zaméstnancu

Vyhledavani novych zaméstnancl probiha prostfednictvim naboru. Cilem néboru je obsadit
konkrétni pracovni mista vhodnymi pracovniky. Nabor sestava z identifikace jednotlivych
pracovist’ a jejich konkrétnich potieb. Ke zjednoduSeni specifikace pozadavkl lze podle

Bartaka (2011) vyuZit nasledujicich otazek:

e Jaké zamé&stnance spolec¢nost potiebuje a v jakém mnoZstvi?

e V jakém casovém obdobi?

e Disponuje spole¢nost obdobnymi zaméstnanci na internim trhu prace?

e Bude potieba vyuzit vnéjSich zdroji?

e Jak probéhne piipadny posun vybranych kandidati mezi pracovisti spolecnosti
(mobilita horizontalni), v rdmci podnikové hierarchie (vertikdlni mobilita), nebo
V obou sférach nardz (diagonalni mobilita)?

e S jakymi transformacemi trhu prace lze v daném casovém obdobi pocitat?

e Jaké disledky mohou tyto vnéj$i zmény ptinést z hlediska formovani pracovni sily?

Kocianova (2012) popisuje proces vyhledavani zaméstnancii do na sebe navazujicich fazi,
kterymi jsou: identifikace potieb ziskdvani zaméstnancii, specifikace pracovniho mista a
popis pozadavki, posouzeni nezbytnosti obsazeni urcitého pracovniho mista, kompletace
charakteristik pro popis pracovniho mista, identifikace zdroji potenciondlnich kandidatu,

zformovani nabidky pro pracovni pozici, jeji uvetejnéni, pfijimani a shromazd'ovani
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pottebnych dokumentli a informaci od kandidatd, predvybér kandidati a sestaveni

zavéreéného seznamu kandidatu.

3.3.2 Vybér zaméstnanci

Podle Bartaka (2011) jde o soubor technik a metod, které smétfuji k uspokojeni potieb
spolecnosti z hlediska struktury, kvality a kvantity lidskych zdroji. Vybira se podle
zpisobilosti kandidatu na Girovni osobnostni, socidlni a odborné. Zamérem je nalézt takové
pracovniky, u kterych nalezneme pozadované schopnosti, véetné moralky, charakteru,
postoju vule apod, které¢ povedou k ispéSnému vykonavani urcené prace, ptipadné také ke

kariérnimu a odbornému rdstu jedince.

Pro porovnani a posouzeni adeptii vzhledem Kk obtiznosti pracovni pozice je tfeba pouzit
ptithodnou metodu vybéru. Kocianova (2010) tvrdi, Ze nejlepSi ani univerzalni metoda
vybéru pracovnikli neexistuje. Metod pro vybér je mnoho, ale ani jedna z nich stoprocentné
nezarucuje UspesSnost vybraného kandidata. V praxi se osvéd¢ilo metody nakombinovat.
Armstrong (2007) mezi hlavni metody vybéru fadi: testy pracovni zptsobilosti, pohovor a
assessment centrum. Kocianova (2010) tento soubor metodu rozsifuje o metodu analyzy
dokumentace uchazecli. Armstrong tento zpisob tfidéni a selekce kandidatl popisuje spise

jako takzvané predvybérovy.

Postup pii vybéru ptfipadnych kandidatu muize byt v podstat¢ dvojiho druhu. Novi
zaméstnanci lze pfijmout na zékladé vybérového fizeni. Tento postup je volen pii vybéru
uchazecli na délnické pozice, administrativné spravni pozice nebo nizsi fidici funkce. Pro
obsazeni funkci specialistii ¢i vySSich fidich funkci se vyuziva konkurzniho tizeni. To byva
kvili naro€nosti obsazovanych pozic obtizn€jsi a ndkladnéjS$i z hlediska finan¢nich

prostiedki, ale i ¢asu (Bartak, 2011).

Autor Filip (2019) tvrdi, ze pro kazdou organizaci je spravny vybér zaméstnancl jednou

ovliviiuje minimalné:

e ndaklady na personalistiku — pro spolecnost je kazdy novy vybér a zapracovani
ztratou,

o fluktuaci zaméstnancii — neustala vyména zaméstnancti je pro spolecnost ztratou,
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e efektivitu vyroby — pouha ,,papirova®“ znalost a odbornost jsou velkou ztratou pro
spolecnost,

e ztrata znalosti — opétovné stfidani novych zaméstnanct je predpokladem ztraty
znalosti, jelikoz si zaméstnanci neptfedaji kompletni znalost provozu — ztrata pro

spolecnost.

3.3.3 Prijimaci proces

Proces pfijimani nového pracovnika pifinas§i nckolik ukolid. Pro zacdatek je nutné
optimalizovat nastupni podminky, které uzce souvisi s adaptaci. Dal§im bodem je realizace
vSech skute¢nosti, které¢ s ptichodem nového zaméstnance souvisi — naptiklad podepsani
pracovni smlouvy, jmenovaci dekret, pfihlaSeni k zdravotnimu a socidlnimu pojisténi ¢i
zatazeni do persondlni evidence. Je také nutné jedince sezndmit se zakladni legislativou

spolecnosti (Bartak, 2011).

3.4 Psychologicka smlouva

V ptipadé, ze se firma a pracovnik rozhodnou uskute¢nit sménu, pfistoupi k podpisu
pracovni smlouvy. Podpisem vznika pouto, které obnaSi zavazky, prava, povinnosti a
podminky, jejichz plnéni nasledné ocekavaji obé strany. Toto pouto obsahuje explicitni
formu, ktera je vyicena a taky implicitni, tedy nevyicenou. Standartné je vztah mezi firmou
a zaméstnancem reprezentovan pracovni smlouvou, kterd zndzorfiuje explicitni ¢ast. Ta
podrobné a pisemné formuluje detaily smény. Implicitni forma pak znazoriuje skryty aspekt
zamestnaneckého vztahu a je nazyvana psychologickou smlouvou. Ob¢ formy pak ve vztahu
zaméstnanec — zaméstnavatel tvofi dllezité aspekty. Pracovni smlouva je pravnim
dokumentem, na rozdil od toho smlouva psychologicka je pouhym konstruktem. Tento
konstrukt vSak vede pracovniky k oddanosti a také je motivuje. Pfedstavuje predevsim
vzajemné vztahy, pfinosy a postoje, které si strany vytvareji diky informacim, zkuSenostem

a signalim, které druh strana vysila (Bednaf a kol., 2013).
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Obrazek 2 Rozsireny model pracovni adaptace
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle Tureckiové (2009)

Podle Urbana (2010) psychologicka smlouva znazoriiuje ocekavani jedince, jak ho
organizace za jeho Usili a pracovni nasazeni odméni. V potiebach, které cht&ji mit
Vv psychologické smlouvé obsazeny, se riizni zaméstnanci lisi diky subjektivnim predstavam.
Dulezitou roli hraji informace, které byli zaméstnanci poskytnuty nadiizenym nebo
zaméstnavatelem pii rliznych pftilezitostech, obzvlasté pii ptijeti nebo piefazeni na nové
misto. Psychologickd smlouva funguje oboustranné, tedy i ze strany zaméstnance, i ze strany
podniku. Mimo platu a zaméstnaneckych benefiti obsahuje psychologicka smlouva také
ocekavani, kterd se tykaji zeyjména spolecenského statutu souvisejiciho s praci nebo
umisténim v organizaci, moZnosti seberealizace nebo jiného odborného rozvoje, pracovni

jistotou, praci v pratelské firemni kultute ¢i dalsi kariérni ptilezitosti.

Psychologicka smlouva napoméha k odpovédim na otazky zaméstnaneckého vztahu, které
si mohou jedinci pokladat. Naptiklad jaké jsou rozumné ocfekavani zaméstnance od
spolecnosti nebo jaké muze mit spolecnost ocekavani od zaméstnance a ¢im muze
zaméstnanec piispét. Podle Armstronga a Tylora (2009) je velmi naro¢né, nékdy az nemozné
zajistit, aby byl zamé&stnanecky vztah a s nim i1 psychologickd smlouva plné¢ pochopena

vSemi ucastniky vztahu.

Z hlediska zaméstnancti bude v psychologické smlouve obsazeno, zda s nimi zaméstnavatel
zachazi spravedlivé a sluSné podle zasad. Zda maji dostatecné pole pro uplatnéni svych
schopnosti a jestli maji ptilezitosti k rozvoji dovednosti a uplatnéni schopnosti ¢i kariérni
ocekavani. Dale zde nalezneme otazky divéry a bezpecného pracovniho prostiedi.

Zaméstnanci se dale také domahaji vlivu pii feSeni problémt a chtéji byt soucasti
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rozhodovani. Z pohledu zaméstnavatele se v psychologické smlouvée daji ocekavat aspekty

jako jsou: ochota, usili, schopnost, oddanost a loajalita (Armstrong, 2007).

Obrazek 3 Vzdjemné ocekavani firmy a zaméstnance
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle Bednare a kol. (2013)

DodrZovani psychologické smlouvy mezi spolecnosti a zaméstnancem patii k vyznamnym
pfedpokladiim stability. Pokud zaméstnanec vnimé podminky psychologické smlouvy jako
vyrovnané a dostacujici, zpravidla o ni tolik nepfemysli. Pokud vSak dojde k okamziku, kdy
usoudi, ze plnéni druhé strany neni dostate¢né, ptichazi nespokojenost a snizeni duvéry, coz
vede ke zhorSeni vykonnosti, ale i k mySlenkdm o zméné zamé&stnavatele. Mezi nej€asté)si
formy nedodrZeni psychologické smlouvy ze strany spolecnosti patii napiiklad
neodpovidajici kariérni postup, neposkytnuti vycviku, nesplnéni rozsahu poskytnutych
rozhodovacich pravomoci nebo neuskute¢néni rozvoje organizace, ktery byl pfisliben
(Urban,2013).

3.5 Adaptabilita

Lidé maji riznou schopnost pfizptlisobit se prostiedi neboli adaptabilitu. Maji totiz rizné
predpoklady pro zvladnuti zmény. Adaptabilita je podminéna osobnostnimi piedpoklady.
Dale je také determinovana socidlnimi podminkami uspokojujicimi napiiklad pocity
sounalezitosti, pocit bezpeci nebo pracovni uspokojeni. Lidsk4 adaptabilita je dispozice,
ktera umoznuje zaclenéni do socialniho prostfedi a do organizace celkove. Vyrovnavani se
Clovéka s vlivy okoli a s praci 1ze nazvat adaptaci na urcité pracovni misto. Mezi dalsi
proménné adaptace mimo osobni charakteristiky Cloveka patii také profesni zkuSenosti,
dosazena pracovni Uroven nebo splnéni ofekéavani ¢i na podminkach adaptace ze strany

spolecnosti. Jedinec, ktery je jiz adaptovany, je dobie identifikovany s naplni prace a se
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socialnim prostfedim. D4 se piepokladat, ze po dokonceni procesu adaptace, je novy

pracovnik na pozici stabilizovany a spokojeny (Kocianova, 2010).

3.6 Adaptace

Vajner (2007) tvrdi, ze adaptace je obdobi, pii kterém je nutné novému pracovnikovi pomoci
rozvinut jeho potencial, ktery byl na za¢atku zaméstnavatelem pouze odhadovan. Zatrazeni
zaméstnance a jeho adaptace je na pomezi zavéru vybérového procesu a zacatku pracovniho

procesu. Jde o proces, kdy se zaméstnanec sziva s pracovnim a socialnim prostfedim.

Podle Armstronga (2007) ma byt kladen velky diiraz na uvadéni novych pracovnika do
organizace. Pro organizaci je to prvni moznost ziskani si loajality nového zaméstnance.
Muze pracovnika presvédcCit, ze se bude moci v dané organizaci postupné¢ identifikovat a
bude zde chtit pracovat. Cilem adaptace je pomoc pfestat prvotni faze pracovnika, kdy je pro
néj vétSina konl neznamych a neobvyklych. Spole¢nost mize v zamé&stnanci vybudovat
kladny postoj k podniku, ktery zvysi pravdépodobnost jeho stabilizace. Vést ho tak, aby bylo
mozné jeho rychlé a kvalitni zauceni, po kterém bude pracovnik podavat pozadovany

pracovni vykon. To ma zmenSovat pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.

Autor Hronik (2007) souhlasi, Ze nalezit¢ naplanovanym adapta¢nim procesem, nebo
spravn¢é provedenym vybérovym fizenim, ktery tomu piedchazi, 1ze vyrazné€ snizit miru
fluktuace — obrat pracovnikii ve spolec¢nosti. Nejvyssi mira fluktuace je totiz oCekavana
Vv prvnim roce od zaéatku pracovniho poméru. Rika, Ze adaptace je zahajena pred nastupem

nového zaméstnance a pokracuje i po skonceni zkuSebniho obdobi.

Mezi hlavni funkce spravné zrealizované adaptace zaméstnance patii napiiklad funkce
informacni, kdy pracovnik systematicky ziskava vSechny potifebné informace. Dale je
dilezité, aby zaméstnanec pocitil, Ze o n€j ma firma zajem a Ze ma snahu mu ulehcit jeho
zapracovani. Funkce psychohygienickd zbavuje pracovnika tzkosti, Ze néco nezvladne.
Rozvojova predstavuje ucenlivost novych véci, které posiluje jeho sebevédomi. Na druhou
stranu funkce kontrolni vyviji tlak na vykonost a aktivitu zaméstnance. Rekapitula¢ni funkce
napomahd zaméstnanci se rozhodnout, zda je pro néj urcitd spolecnost ta prava (Vajner,

2007).
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Pracovnik srovnava vlastni a zjisténé hodnoty, postoje a cile. V nejlep$im ptipad¢ je ptijme
bez vyhrad. Mensi rozpor muze byt pfekondn piizplisobenim. Spravné adaptovany
zaméstnanec se vyznacCuje realistickym pfistupem k podminkam, sebedtivérou,
sebekontrolou a redlnym sebepojetim. Ztotoznéni se s vizi organizace ma za dusledek, ze

zaméstnanec vidi ve své praci smysl a pracuje na nejvyssi urovni vykonnosti (Vnouckova,

2013).

3.6.1 Druhy Adaptace
Formalni a neformalni adaptace

Kocianova (2010) koresponduje s Sikyfem (2014), Ze adaptace mize byt rozdélena na
formalni a neformdlni. Formélni adaptace je vedena systematickou cestou pomoci
adaptacniho programu, ktery je veden manazerem daného pracovniho oddé€leni ¢i pozice
nebo povétenym a zkuSenym spolupracovnikem. Na druhé strané neformélni adaptace se
vyviji spontanné v socidlnim prostiedi, kdy se pracovnik zaclenuje do kolektivu a navazuje
tak mezilidské vztahy. Autorka Kocianova dale zminuje, ze pravé neformalni adaptace je

vvvvvv

pracovni adaptace nastava pfirozené¢ také adaptace socialni.
Pracovni a socialni

Autorka Tureckiova (2009) rozdéluje adaptaci na pracovni a socialni. Pracovni je
pfizpisobeni se jedince kladenym pozadavklim a osvojenim si pracovni role, ktera vypliva
z vykonavané pracovni pozice. Socidlni adaptace znamend, ze se pracovnik sZivd se
socialnim prostfedim firmy. Zvyka si na interpersonalni a socialni vztahy uvnitf firmy a na
jejich strukturu. Oba druhy se navzajem prolinaji. Prakticky je tento proces soub&zny. Jde o

vristani jedince do systému organizace.

Novy a Surynek (2006) si vysvétluji spjatost socialni a pracovni adaptace, jelikoz pracovni
proces je procesem socialnim. Spravna adaptace na praci ptiznive ovlivituje miru té socialni.
Neni ale pravidlem, Ze pfizniva pracovni adaptace nutn¢ znamena zadouci roven socidlni
adaptivnosti. Tyto dva typy vsak neni mozné od sebe izolovat. Zdarny prib¢h adaptace je
podminén pokofenim obou rovin. Kazdy novy pracovnik mé svij individualni pribéh
adaptace. Kazdy ma totiz odliSnou miru pracovnich zkuSenosti a dovednosti a také rizné

osobnostni piedpoklady. Chovani maze byt ovlivnéno ptredchozim socialnim prostredim.
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Pracovnik ptichdzi do organizace s uréitym ocekévanim. Na oplatku na zaméstnance ¢eka

urcity soubor naroku, ktery vyplyva z konkrétniho pracovniho zarazeni.

Adaptace na praci neni spojena pouze s novymi pracovniky, ale také pfi zméné pracovni
pozice Vv ramci jednoho podniku, pifi navratu zaméstnance po dlouhé nepiitomnosti nebo
S inovacemi na pracovisti. Adaptace na socialni podminky prace vyplyva ze socidlni skupiny
a prostfedi, ve kterém pracovni ¢innost probihd. Kazda skupina ma své vlastni normy,
hodnoty, cile a tradice, kterymi se fidi a jsou pro né¢ normalni. Novy pracovnik se s t€émito
skute¢nostmi musi seznamit a rozhodnout se, zda je pfijme a ztotozni se s nimi, ¢i je odmitne

a adaptace tak neprobéhne (Pauknerova, 2012).
Adaptace na firemni kulturu

Firemni kultura znazorfiuje uréity charakter spoleénosti, jeji celkovou atmosféru, ovzdusi a
také jeji vnitini zivot, ktery ovliviiuje chovani a mysleni zaméstnancti. Lze hovotit také o
hodnotach, zvyklostech a ritudlech, které se objevuji v obecnych vzorcich chovani vSech

zaméstnanct (Vysekalova, Mikes, Binar, 2020).

Definovani firemni kultury se u rtznych autort mirné li§i, ale vétSina se shoduje na
nadchazejicich charakteristikdich od Bedrnové, Nového, JaroSové (2012). Organizacni
kultura je souborem néazorti, hodnot a norem, jez byly vytvofeny spole¢nymi silami
pracovniky dané organizace. Firemni kultura muze byt pro jedince zvenci tézce
pochopitelna, jelikoz se nejednd o véc objektivni. Zaméstnanec muze mit ve svém
soukromém Zivoté odlisné hodnoty a normy, po pfichodu na pracovisté vSak nastupuje
kultura firemni. Lze ji nazvat také jako soubor ptedpist, které spojuji a synchronizuji jejich
jednani a védomé mysleni. Je vytvaiena historii organizace a jejimi tradicemi, proto by
vedeni mé¢lo kazdou zménu fadné promyslet. Mize se také ménit a piizpisobovat cilim
spole¢nosti, jelikoz je kultura také diisledkem procesu vzdélavani. Je uziteCna také pfi
adaptaci novych pracovnikli, protoze sjednocuje rozhodovaci procesy a napomaha

k rychlejsi orientaci ve firmé (Stacho a kol., 2017).

Adaptace na podnikovou kulturu si dava za tikol pomoci novym zaméstnanclim vyznat a
pfizpisobit se firemnim hodnotdm, pravidlim a zasadam. Je dilezit¢é zaméstnance
identifikovat s podnikovymi ¢innostmi a cili. V tomto druhu adaptace hraji dilezitou roli

manazefti (Vojtovic, 2013).
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Silna podnikovéa struktura se zda byt velice pozitivni a piinosnou. Nékdy se vSak mohou
dostavit také negativni disledky. Podnik maze mit kvili silné podnikové kultufe tendenci
K uzavienosti, a to muze vést ke zpomaleni nebo zastaveni vyvoje, jelikoz spole¢nost
opomiji varovné vnitini a vnéjsi signaly. Klady a zépory silné organizacni kultury jsou

zobrazeny v nasledujici tabulce (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012).

Tabulka 1Vyhody a nevyhody silné organizacni struktury

Vyhody Nevyhody

Piehledny a jasny pohled na organizaci Uzavienost — nepfistupnost vnéjsich vliva

Tvorba podminek pro pfimou komunikaci | Nedostatek flexibility, fixace na zazité

vzory
Umoznéni rychlého rozhodovani Blokace novych orientaci
Urychleni rozhodovani a implementace Vyhybani se kritické sebereflexi
SniZeni narokl na kontrolu Stranéni se konfliktim

ZvySeni motivovanosti

Utuzeni tymového ducha — loajalita

Zmirnéni fluktuace

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Bedrnové, Nového, Jarosové (2012)

Rizena adaptace

Jde o adaptaci, ktera je systematicky orientovand a formalizovana tak, aby co nejlépe
zaclenila nového pracovnika nebo také externiho spolupracovnika do pracovniho, socidlniho
1 kulturniho systému spolecnosti. Optimalnég je sepsand nebo jen tradovana a predavana mezi
pracovniky vedoucich pozic. Zamér cilené adaptace je snizeni poklesu produktivity a
nakladii na moznou fluktuaci zaméstnanct a také zvySeni pracovni spokojenosti. VEtsi
spolecnosti jsou si védomy dulezitosti adaptace a formalizuji proces adaptace pomoci

adaptacniho planu (Dvotékova, 2012).
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Rizeny adaptaéni proces ma aspekty:

e Aspekt pracovnika — uspokojeni pozadavki a potieb, osobni rozvoj, pracovni
spokojenost
e Aspekt spolecnosti — identifikace s organizaci, pracovni skupinou a naplni prace,

rychlé osvojeni pracovni ¢innosti.

Adaptacni proces z hlediska pracovnika si klade za hlavni cile, aby pracovnik co nejlépe
zvladl pracovni pozadavky v té nejkrat§i mozné dobé. Dal§im cilem je ziskani perspektivy
pracovniho a kariérniho ristu a také jeho zaclenéni do socidlniho systému organizace. Na
druhé strané pro adaptacni proces z hlediska organizace je dulezité snizeni nakladii, a naopak
zvySeni pracovni efektivnosti a stability pracovnich skupin (Bedrnova Novy, JaroSova,

2012).

3.6.2 Proces adaptace

Adaptaéni proces je mozné rozdé€lit do nckolika stadii. Adaptace zacind u jedince jiz
vV okamziku planovani zmény, pii pfemysleni o vyhodéach a nevyhodach zmény. Dalsi fazi
je, kdyZ nova situace nastane. Zaméstnanec pocituje na novém pracovnim misté prvni
zmény. Postupnym piizptisobovanim se pracovnik dostava az do stadia, kdy je natolik
adaptovany a sZity se vSemi zménami, ze S€ stane plnohodnotnym ¢lenem. Cely proces lze
podle Kocidnové (2010) rozclenit do ¢tyf fazi — prednastupni, ndstupni, integracni a faze

plného zaclenéni.
Faze pred nastupem

Faze pted nastupem neboli ptipravna zahrnuje dobu pred samotnou zménou. V tomto obdobi
si jedinec rozmysli, co od nového stavu ocekdva a pfipravuje se na zdolani novych
skutecnosti. Aby byla tato faze efektivni musi si jedinec uvédomit adekvatnost zmén, které
ho c¢ekaji a s tim spojené pozadavky a naroky, které bude nova situace obsahovat. Pro
uspokojeni jiz zminénych pozadavkii bude pracovnik muset vynalozit ur¢itou miru usili a

pouzit jiz osvojeny soubor schopnosti a osobnostnich predpokladi (Pauknerova, 2012).

Dle Kocianové (2010) se v této fazi uchaze¢ rozmysli, zda danou pozici piijme, nebo nikoliv.
Pribéh celého pracovniho ndboru spole¢né s pohovorem je pro uchazece prvni stietnuti

s firemni kulturou spole¢nosti a také mu naznacuje, jaké pracovni prostiedi v organizaci
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panuje. Tato faze obsahuje v praxi naptiklad nespokojenost pracovnika na stavajicim misté,

pfihlaSeni se do konkurzniho fizeni ¢i jeho absolvovani (Vachal, Vochozka, 2013).
Nastupni Faze

Nastupni faze zapo¢ind dnem néastupu zaméstnance na danou pracovni pozici a je dovrSena
v dobé, kdy se zacina 1épe angazovat v pracovnich ukolech a 1épe se orientuje v samotné
organizaci. Pfi této fazi dochazi k porovndvani prvnich nabytych dojmii a vlastnich

ocekavani ohledn¢ pracovniho mista (Kocianova, 2010).

V prvnich dnech od néstupu nového zaméstnance hraje diileZitou roli personalni oddélent,
uvadi ho do samotné organizace, seznamuje ho s jeho novymi kolegy a stava se pro n¢j
béhem celého procesu zacéleiiovani oporou. Jelikoz jedinec pfi nastupu na nové pracovni

misto obdrzi velky objem informaci, je vhodné mu je ptedat také v pisemné formé (Hronik,

2007).
Integracni faze

Styblo, Urban a Vysokajova (2011) zminuji, Ze pii této fazi dochazi k odborné, pracovni i
socialni adaptaci, proto patfi mezi nejdulezitéjsi ¢asti adapta¢niho procesu. Jedna se o fazi,
kterd by méla byt v kompetenci nadifizeného pracovnika. Pauknerova (2006) dodava, ze
dochazi k védomému pretvareni vztahu zaméstnance k dosud novym podminkam. Méni se

postoje a socidlni vztahy, navyklé formy, zpiisoby ¢innosti a také hierarchie hodnot.
Faze plného zaclenéni

Novy zaméstnanec se podle autori Kaspra a Mayrhofera (2005) stdva plnohodnotnym
¢lenem organizace v okamziku, kdy vznikd takzvand psychologickd smlouva mezi
organizaci a nova¢kem. Hlavni pointou této smlouvy je vnitfni vazba zaméstnance a
ztotoznéni se s organizaci natolik, Ze ji bere jako ,,svou firmu®. Vedouci pracovnik pak na

nového zaméstnance nahlizi taktéz jako na ,,svého*.

V této fazi se pracovnik ocitd tehdy, kdyZz samostatné zvlada vykondvat pracovni tkoly,
které z jeho pracovni pozice vyplyvaji a plni je tak, jak je od né¢j o¢ekavano. Tim je naplnén
adaptacni cil spole¢nosti a z novacka se stava plnohodnotny ¢len podniku (Blaha, 2013).

Proces adaptace nového zaméstnance zabere obvykle od jednoho do Sesti mésicti. Doba se

1i$i podle komplikovanosti prace a podle zafazeni zaméstnance v organizacni hierarchii.
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Dobfte tizeny adaptacni proces mlze mit zietelné¢ motivujici charakter. Zaméstnanci se
zvySuje ochota pracovat ve spolecnosti a podavat vysoky vykon. V horSim ptipadé miize
odhalit eventudlni nesrovnalosti v ofekavani zaméstnance a organizace. Piedchézet ¢i
zamezit t€émto nesrovnalostem Ize pomoci efektivni komunikace mezi zaméstnancem a jeho
nadfizenym, popiipadé personalistou. Soucinnost téchto faktorti zkracuje a urychluje
adaptacni proces, ktery je také prvkem socializace, ve smyslu poznani a osvojeni si jednani

a klasickych projevii chovani v souladu s oéekavanim pracovniho kolektivu (Tureckiova,

2009).

3.6.3 Subjekty a objekty adaptace

Do procesu zapracovani zaméstnance je vétSinou nutné zapojit né€kolik pracovnikil
spolecnosti. Bedrnova, Novy a JaroSova (2012) rozliSuji subjekty a objekty adaptacniho
procesu. Mezi subjekty adaptac¢niho procesu patii pracovnici, kteti ho vytvareji nebo tidi.
Predevsim sem tadime personalisty, fidici pracovniky, manazery, ale také spolupracovniky
a mentory. Ti, pro které je adaptacni program urcen, jsou objektem adaptacniho procesu.
Objekty je mozné roz€lenit do nékolik skupin. Prvni skupinou jsou novi pracovnici, ktefi
nemaji s danou organizaci dosud osobni zkusenost. Dalsi skupinou jsou pracovnici, ktefi se
po delsim Case vraceji na svou ptivodni pracovni pozici. Velkou ¢ast této skupiny tvoii Zeny,
které se vraceji po matetské dovolené ¢i zaméstnanci po dlouhodobé nemoci. Adaptace této
skupiny spociva ve znovuzatazeni do prace. Jedinci mohu byt po delsi pracovni pauze pocit
ztraty profesni sebediivéry. Usp&$na readaptace klade diiraz na citlivy piistup. Tteti skupinu
tvofi zameéstnanci, ktefi podstupuji zménu pracovniho zatazeni v ramci spolecnosti. At jde
o vzestup Ci sestup pracovnika, pfechod do jiného oddé€leni nebo ptefazeni do jiného
provozu, vzdy je nutné brat zietel na postupné vyrovnavani se pracovnika se zménou.
Ctvrtou a nejvice specifickou skupinou se stavaji pracovni skupiny. Cela pracovni skupina
se stava objektem adaptace pii zavadeéni inovaci. Pro spravné zvladnutou adaptaci na
inovacéni zménu je nutné skupinu zapojovat jiz do procesu zavadéni této zmény. Zaméstnanci

snaze piijimaji zmény, na jejichZ tvorbé se sami podileli.
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3.6.4 Klasické nastroje adaptacniho procesu

Pro nového zaméstnance jsou piipraveny pracovni podminky, na které je nutné jej adaptovat.

Spole¢nost mtize nechat pracovnika, aby si nasel svou cestu sdm, nebo mu muze pii tomto

procesu podat pomocnou ruku:

Spravné popsani pracovniho mista zabrani naslednym nepfijemnostem.
Zameéstnanec ziskd jiz predem piehled o svych pravomocech a zodpovédnostech
(Janisova, Kiivanek, 2013).

Zaméstnanecka prirucka poskytne zakladni informace o spolecnosti, jeji historii,
struktuie a kultufe a umozni tak novackovi zorientovat se v jejich zékladnich tdajich.
Pracovnik mé& moznost s timto informac¢nim materialem odchazet mimo pracoviste a
s informacemi se opakovan¢ ztotoziovat (Armstrong,2007).

Uvodni semina¥ pracovnikovi poskytne sezndmeni s celou organizaci a jejimi
hodnotami, kterymi se vyznacuje kultura spole¢nosti. Seminat napoméaha v mensi
mife k za¢lenéni, ale hlavné k prvnimu zorientovani jedince (JaniSova, Kiivanek,
2013).

Mentoring program zprostfedkovava noveé ptichozimu rady zkusenych kolegt. Ti
dobte ovladaji nejenom jeho néapln préce, ale také znaji ostatni spolupracovniky a
jejich pravomoci. To novackovi uleh¢i pfipadné zatfizovani v jinych oddélenich
(Wanberg, 2012).

Hodnotici rozhovory slouzi v pribéhu adaptace jako poskytnuti zpétné vazby
pracovnikovi, ale 1 pfimému nadifizenému ohledné vyvoje celého zapracovani.
V rozhovorech by mél bezprostifedni nadiizeny zjiStovat spokojenost zaméstnance,
jak se sziva s prostfedim spolecnosti a zapominat by nemél ani na zaclefiovani do
spole¢nosti (Kocianova, 2010).

Buddy program napomaha novackovi se zaclenit do socidlni sité spole¢nosti. Jeho
role je oproti mentoring programu méné formalni a je pro pracovnika k dispozici po
dobu n¢kolika tydnt. Buddy je uréen uz pfedem a napomaha se seznamenim s lidmi
i firemnim prostfedim (JaniSova, Ktivanek, 2013).

Orientacni trénink Ize vyuzit pfi pfijimani véts§iho mnoZzstvi novych zaméstnanct
najednou. Jde o strukturovany program, ktery zahrnuje prezentace vybranych

manazeru spolecnosti. Prezentace predstavuji jednotlivé useky organizace, jeji vizi a
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cile, moznosti vzdélani a eventudlnich kariérnich postupti. Vyhodou je dostatecny
Casovy prostor pro sdéleni dulezitych informaci a osobni kontakt s vedenim
spole¢nosti (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011).

e Checklist je ur¢en pro osoby, které jsou zodpovédné za prubéh adaptace. Jde o
kontrolni seznam skuteCnosti, které by mél novy pracovnik znat ¢i ovladat. Pro
piehlednost ho mtizeme Clenit podle oblasti (Kasper, Mayhofer, 2005).

e Rotace prace je ftazena k nejefektivnéjSim metodam sezndmeni novacka
S organizaci v ramci adaptace na nové pracovisté. Novy zaméstnanec postupné plni
pridélené¢ ukoly v riznych ¢astech organizace v riznych obdobich. To zaruci
komplexnost poznani pracovnich postuptl, jejich vzajemnou provazanost a zvySeni

pracovni 1 osobni flexibility (Styblo, Urban, Vysokajova 2011).

U kazdého typu je nezbytné se zamyslet, pro jaké pozice je vhodny a zda je v rdmci urcité

spole¢nosti viibec vyuzitelny.

3.6.5 Novodobé nastroje adaptaéniho procesu

Technologické trendy se zacinaji dostavat také do oblasti lidskych zdroji. Zacina se také
objevovat poptavka po komplexnéjsi HR systémy ¢i ,,digitalni HR*, jelikoz se snaZzi drzet
krok s ménicimi se potiebami a chovanim zaméstnanci. Software a nejnovéjsi mobilni
aplikace pro HR se nyni dokazou pfizptsobit fadé tradi¢nich personalnich procest vcetné
naboru 1 adaptace novych pracovnikii. Do pole personalistiky se dostava novy nastroj

s velkym potencialem pro praci s lidmi.
Onboarding aplikace

Onboarding neboli proces zapracovani a zaclenovani novacka zacind jiz po dokonceni
vybérového fizeni a sjednani nastupnich podminek. Jiz v této fazi je piiznivé, kdyz je
novému pracovnikovi udélen pfistup do interaktivniho portalu, ktery je vytvofen pro
nenasilnou edukaci a pro seznameni s organizac¢ni strukturou. Kvalitni onboarding mtiZe byt
jakousi zarukou, ze energie, kterd byla vynaloZzena pro hledani a vybér nového zaméstnance,
nebyla zbyte¢nd. Onboardingové aplikace umoznuji cely proces zautomatizovat a
standardizovat. Mtizou také ulehcit personalnimu oddéleni od zbyte¢ného papirovani

(BareSova, 2012).
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Mobilni aplikace a software pro lidské zdroje mohou obsahovat vétSinu personalnich
procest, jako jsou nabor, psychodiagnostika, hodnoceni pracovnikil a jejich rozvoj a také
jejich adaptaci. Spravné vytvofeny adaptacni proces piresvéd¢i noveé prichoziho
zaméstnance, ze se o n¢j organizace skutecné zajima. K tomuto presvédceni mohou byt
napomocné praveé jiz zminéné technologie a mobilni aplikace. Onboarding aplikaci by si
novy pracovnik mél stdhnout jiz n¢kolik dni pied nastupem do zaméstnani. Diky ni zah4ji
S novou organizaci kontakt a dozvi se, jaké tkony ho v budoucich dnech ¢ekaji, a zda se na
né¢ mize ngjak pfipravit. Novému zameéstnanci je tak udélena moznost prostudovat si
strategii spole¢nosti, produktové manudly a jiné firemni dokumenty prostfednictvim

aplikace (Bendkova, 2012).
Task management

Dal$im chytrym pomocnikem, ktery dokéze smysluplné uspotfadat a pfipravit tkoly pro
pocateCni naro¢nd obdobi na novém pracovisti, je takzvany task management. Novy
zaméstnanec misto velkého mnozstvi papirovani a dokumentti na prostudovani mize zazivat
Jiz v prvnich hodinéch po pfichodu do organizace pocit, kdy ma nékteré tikoly zvladnuté a
odskrtnuté. Novacek diky tomu nabyva pocitu ur¢itého pokroku v danych cilech a ma také
piehled o tom, jaké tikoly ho Gekaji v dalsich dnech. Ukoly si miize podle sebe rozvrhnout a
tim podporovat svou proaktivitu a samostatnost. Elektronickd podoba formuldit a
dokumentd pfedstavuje mimo jiné pro ob¢ strany urCitou tlevu a usporu ¢asu. Task list
ovSem nevyuzivaji pouze nové pfichozi zaméstnanci, ale je uzivan taktéZ pracovniky
stavajicimi, ktefi se na adapta¢nim procesu jedince podileji. Pokud je systém dobfie nastaven
a automatizovan, mtize nasledn€ napomahat v monitorovani progresu jednotlivych projekti,

a4

poptipadé napomoci v piipadech, kdy vSe nebézi, jak ma (BareSova,2012).

3.6.6 Adaptacni program/plan

Sikyt (2010) rozd&luje adaptaéni program na tfi zakladni ¢asti: informovéni, odborné

zapracovani a socidlni zaclenéni jedince.

¢ Informovéni nového pracovnika obsahuje podstatné skutecnosti, které jsou nutné
znat pro vykon prace na pracovni pozici a v organizaci samotné. Patii sem
podminky, pozadavky a povaha vykonu prace, cile a zdsady organizace, pracovni

fad, predpisy pro ochranu zdravi a bezpecnost prace, systém hodnoceni a
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odménovani, moznosti rozvoje a vzdélani a podobné. Sd€lovani téchto informaci
ma za ukol manazer, personalista nebo povéieny pracovnik. Sdé€leni téchto
informaci maze prob&hnout ustné, pisemné nebo nejlépe kombinaci obojiho.

e (Odborné zapracovani obnasi seznameni nového pracovnika s pracovni ¢innosti a
jejimi podminkami natolik, aby dokazal vykonavat svou praci v nejkrat$i mozné
dobé. Odborné zapracovani provadi zkuSeny spolupracovnik nebo manazer.
Vyuziva rizné vzdélavaci metody. Na pracovisti novackovi asistuje, instruuje ho
a povéiuje raznymi ukoly, které nasledné kontroluje. Mimo pracovisté mize
novy pracovnik navstivit rizné seminare tykajici se jeho pozice nebo se zicCastnit
pracovnich porad.

e Socialni za¢lenéni napomaha novému zameéstnanci prekonat pocatecni nejistotu
a strach z neznamého a vyvolat v ném pozitivni vztah k organizaci, praci a ke
koleglim. Zaclenéni napomaha manazer, ale dulezité je zapojeni vSech novych

spolupracovniki pfijatého zaméstnance.

K adaptaci patfi také jisté administrativni kroky, které jsou potieba k uvedeni pracovnika na
novou pracovni pozici. Tyto kroky obsahuji formalni naleZitosti a standartni shrnuti
povinnosti, aby zadna dilezita skutecnost spojena s pracovnim nastupem nebyla opomenuta.
Konkrétnim prostfedkem je mySlen naptiklad adaptacni plan, ktery pisemné mapuje cely

proces adaptace (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011).

Dle Kocianové zahrnuje individualni adaptacni plan vSechny dtlezité kroky procesu
adaptace pro danou pracovni pozici v ¢asovém harmonogramu. Plan se stdva pro
nadfizeného, samotného pracovnika i pro kolegy, ktefi se na fizeni adaptace podileji, ur¢itym
voditkem v priitbéhu adaptace. Je velice dilezité, aby byl zaméstnanec o pribéhu své
adaptace informovan. Plan adaptace by mél zahrnovat akce, které sméfuji k adaptaci na
urovni organizace. Tyto akce se vztahuji ke vSem pracovnim pozicim a déle
individualizované, které se konkretizuji podle pracovniho mista. Adaptace by méla
probéhnout na pracovni i socialni trovni. Planovani adaptace by mélo byt provedeno
porovnanim pracovnich naroku a soucasnych predpoklad nového pracovnika. Z porovnéani
nasledné vyplyne jak se naroky a ptedpoklady prekryvaji. Zjistény rozdil se stava podkladem
pro pfipravu adaptac¢niho planu. I kdyZ je planovani adaptace nesporné prospésné, nelze ji

uskutecnit komplexné. Neformalni adaptace musi probehnout spontanné. Plan mtze byt
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vyobrazen pomoci formulafe, na kterém bude mit novy pracovnik zaznamenany casovy
rozvrh napldnovanych aktivit s odpovédnymi osobami, vzdélavaci akce, ¢i pfipadny plan
rotace. Formulaf mize obsahovat téz data, do kdy musi byt dané aktivity splnény a také pole

pro potvrzeni ucasti podpisem (Kocianova, 2010).

Viachal a kolektiv (2013) zdaraziuji, ze adaptacni plan nového pracovnika musi pfihlizet na
naroc¢nost pracovniho mista, dosavadni zkusenosti ptijatého pracovnika a jeho veék. Uvadeji
nckolik nastroji, které lze béhem adaptacniho planu vyuzit. Ty jsou zobrazeny i

s rozdélenim odpovédnosti managementu v tabulce €. 2.

Tabulka 2 Adaptacni plan

Adaptacni nastroj Odpovédna slozka

Komunikace s pracovnikem pied Personalni oddéleni
zahajenim pracovniho vztahu, predani

kompletnich informaci

Pfedani a vysvétleni informacnich brozur a | Personalni oddéleni

jinych pisemnosti

Predani a vysvétleni adaptacniho planu Ptimy nadfizeny

Uvodni rozhovor nadfizeného snovym | Pfimy nadfizeny

pracovnikem

Seznameni s kolegy Ptimy nadfizeny

Ovéfovani pribéhu adaptace pomoci | Pfimy nadfizeny

pravidelnych rozhovort

Ptedstaveni ostatnich utvart spole¢nosti Vedouci potfebnych oddéleni

Orientac¢ni trénink Personalni oddéleni a vedouci utvaru

Kontrola pribehu a vysledkti adaptacniho | Personalni oddéleni

procesu
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Adaptacni néstroj Odpovédna slozka

Vyhodnoceni adaptac¢niho procesu Personélni oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Vichala a Vochozky (2013)

Béhem rozhovorti s novym zaméstnancem maji bezprostfedni nadfizeny ¢i personalista
zjiStovat, zda je novacek spokojeny, jak se adaptuje na prostiedi organizace a jak se
zaCleniuje do pracovniho kolektivu. Déle je nutné hovofit o dojmech ze spolupracovniki,
prace i organizace jako celku. Po celou dobu je nutné zaméstnanci poskytovat kvalitni
zpétnou vazbu. Nadfizeny by mél priibézn¢ dohlizet na zvladani pracovnich Cinnosti a

nalezit¢ ocenovat dobré vysledky i snahu (Kocianova, 2010).

3.6.7 Vzdélavani novych zaméstnanci v pribéhu adaptace

Vzdé€lavani lze chapat jako institucionalizovany a organizovany zptsob uéeni. V organizaci
ma dv¢ zékladni funkce. Zvyseni dlouhodobé i kratkodobé vykonnosti a rozvoj vSech druhti
zpusobilosti. Podle svého obsahu mé konkrétni vzdélavaci aktivita nékolik funkci: orientacni
a adaptacni, integracni, kvalifikacni, specializacni, zménova, inovacni a motivacni. Pro
proces adaptace nového zaméstnance je nejvyznamnéj$i vzdélavani funkéni, které ma
povahu odborné piipravy. Zajistuje, aby mohl novy pracovnik uspésné vykonavat svou
pracovni ¢innost standardnim zptisobem. Vzdélavani touto formou je obvykle realizovano
pifimo na pracovisti stylem on-the-job-trainig, pomoci rotace prace nebo ve spolupraci

s mentorem (Hronik, 2007).

3.6.8 Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Uspé&snost a uginnost adaptaéniho procesu neni vzdy zaru¢ena peélivé vypracovanym
adapta¢nim planem, byt je dobie zavedeny. Pravou podminkou pro to, aby byl program
ucinny je prubézna kontrola plnéni zadanych kol a kvalitni zavére¢né ohodnoceni. Pokud
vyhodnoceni adaptacniho planu probéhne jen na formalni trovni, ocekavany vysledek se
patrné nedostavi. Pravym smyslem adaptace je, aby pracovnik na zaklad¢ vyhodnoceni byl

schopen pochopit jeho ptipadny rozvoj pracovni kariéry (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012).

Na zacatku procesu adaptace je nové ptrichozimu zaméstnanci piidélen konkrétni stavajici

zaméstnanec, ktery novacka procesem provadi a je za adaptaci svym zptisobem zodpovédny.
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Na konci adaptacniho procesu by mél byt schopny zhodnotit, zda vSechny kroky probé&hly
uspésné. Pii zavéreCném vyhodnocovani mé byt vymezen dostatecny prostor pro piedani

zpétné vazby mezi pracovnikem a manazerem (Depoo a kol., 2021).

Vysledkem adapta¢niho procesu je adaptace zaméstnance, pro kterou jsou signifikantni
odvedené vysledky prace z pohledu kvantifikovanych a verbalné¢ hodnotitelnych kritérii.
Dale také integrace do socidlni skupiny, naptiklad frekventovanost spoluprace s ostatnimi
kolegy na pracovisti. Posouzeni adaptivnosti ma na starost vedouci organizacni jednotky,
patron ¢i spolupracovnici. Na druhou stranu je dobré vyslechnout nazor na cely adaptacni
proces od hodnoceného. Personalni utvar mize vyuzit informaci pro zlepsSeni adapta¢niho

programu (Dvorakova, 2012).
Styblo (2003) popisuje vyhodnoceni adapta¢niho procesu takto:

e Pro zacatek je nutné jasn¢ vytyc€it adaptacni program a plan.

e Vpribéhu adaptace je nutné proces kontrolovat a vykondvat pravidelné
vyhodnocovani dil¢ich krokli a posuzovat jejich efektivitu.

e V piipadé, kdy se jedinci nedafi plnit zadany obsah nebo se nedaii dodrZet casovy
plén, je nutné proces usmériiovat Zadoucim smérem.

e Pro zakonceni procesu adaptace poslouZi fizeny rozhovor s novym pracovnikem. Pti
ném je nutno posoudit piinosy adaptace nebo pfipadné nezdary, déle se pti rozhovoru
probere dalsi rozvoj pracovnika. Do rozhovoru je vhodné zapojit také personalistu a

mentora.

Organizace si sama stanovi cile, které by adaptacni proces mél napliovat. Prave tak dilezité
jsou také cile nového pracovnika. Je tedy nutné jiz v predstihu urcit, jaké cile ma adaptacni
proces nésledovat, ur€it které informace je potieba pracovnikovi ptedat a jak dlouhé casové
obdobi bude pro tento proces stanoveno. Dale je samoziejmé nutné zvolit zodpoveédné osoby
a tréninkové metody (Foot, Hook, 2002). Urban (2012) dodava, Ze je nutné pracovnika

presvédcit, Ze Zadny doplnujici dotaz neni chybny.
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3.7 Motivace

Aby energie, kterd byla obétovana na cely proces adaptace nebyla vynalozena zbyte¢né¢, je
nutné zamestnance motivovat k setrvani ve spolecnosti a dale také k tém nejlepSim

vysledkiim.

Motivace se v dnesni dob¢ tadi mezi oblibené pojmy. Byt sam spravné namotivovany nebo
dokonce umét namotivovat druhé je povazovano za mimotadnou skutecnost. Motivace je
totiz dillezitym faktorem UspéSnosti. Spolecnost od uchazecl o praci ocekavaji, Ze budou
iniciativni, aktivni a také motivovani. Motivace se povazuje za samoziejmou kvalifikaci a
vlastnost. U zaméstnancti ve vedoucich pozicich se ocekava kromé jejich vnitini motivace
také schopnost nadchnout k praci ostatni a tim je spravné motivovat (Niermayer, Seyffert,
2005).

Kazdé spolecnost by rdda dosahla trvale vysoké urovné vykonu svych pracovnikli. Toho
dosahnou nejlépe tim, Ze budou vénovat svou pozornost piihodnym zplisobiim motivovani
zaméstnanc. Mizou vyuzit razné formy odmén, stimulli, podminek prace, ale i vedeni
pracovni ¢innosti. Zamérem je formovat a zlepSovat motivacni procesy a pracovni prostredi,
které jednotlivé pracovniky povedou k dosahovani vysledki, které od nich ocekéava

management (Armstrong, 2007).

37



4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Mahle ma nyni sidlo v némeckém Stuttgartu a je jednim z nejvétsich dodavateld
pro automobilovy prumysl. Nazyva se také prikopnikem mobility budoucnosti, jelikoz se
snazi o efektivnéjsi, ekologictéjsi a také komfortnéj$i dopravu za pomoci neustalého
vylepSovani spalovacich motorti, zesilovani vyuziti alternativnich paliv a prosazovani e-
mobility. Spole¢nost Mahle se zabyva diillezitymi otazkami, které se zabyvaji technologiemi
klimatizaci a také pohonnymi jednotkami. Vyrobky této skupiny Ize najit na kazdém druhém
vozidle po celém svété. Dodéavaji komponenty také pro Zeleznic¢ni dopravu nebo mobilni ¢i
namoini stroje. Nyni najdeme pobocky této spole¢nosti na péti kontinentech, kde v ptiblizné
160 vyrobnich mistech a ve 12 hlavnich vyvojovych a vyzkumnych centrech vyviji a vyrabi
pfes 72 tisic zaméstnancli perspektivni systémy a produkty. Hlavni vyvojovéa centra se
nachazi ve Velké Britanii, Spanélsku, Lucembursku, Slovinsku, USA, Brazilii, Cing,
Japonsku, Indii a v Némecku. Pracuje zde ptiblizn€ 6 100 vyvojovych inZenyrt, ktefi se

zabyvaji inovativnimi postoji mobility pro budoucnost (Mahle, 2020).

4.1.1 Historie Mahle

Vroce 1920 zaklad4 pilot a inZenyr Hellmuth Hirth s dal§imi malou dilnu ve mésté
Kannstadt v Némecku, kde vyuziva své znalosti motort a konstruuje dvoutaktovy motor.
Dilna se jmenuje ,,Veruchsbau Hellmuth Hirth*, kdyZ do ni vstupuje 1.prosince 1920
Herman Mahle. Tento den je bran jako den vzniku dne$ni skupiny Mahle. Brzy vyvéra na
povrch, ze pouhé provadéni motorovych zkouSek neni cesta a vznikd potfeba budovani
ziskové vyrobni linky, diky které by bylo moZzné financovat probihajici testy motori. V této
dobé¢ se vyrabéji pisty pievazné z litiny, ale Hirth s Mahlem voli cestu pistd pro spalovaci
motory z lehkych slitin. V roce 1922 nastupuje do tovarny bratr Hermanna Mahle Ernst
Mahle jako vedouci inZenyrstvi. Netrvd dlouho a oba bratfi jsou jmenovani vykonnymi
tediteli spolecnosti. V roce 1924 je spole¢nost pfejmenovana na Elektronmetall GmbH diky
slouceni s Chemische Fabrik. V roce 1927 vyviji prvni pist s fizenou expanzi v Némecku a
nasledné v roce 1931 prvni pist s hlinikovym krouzkem na svété pro dieselové motory.

V roce 1938 pfichdzi pfeména na MAHLE KG. Spole¢nost expanduje a pted 2. svétovou
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valkou se stava jedinou spolecnosti v Némecku, kterd tvofi vyrobky ze slitiny hoi¢iku lité
pod tlakem. V roce 1964 se bratii rozhoduji ucinit ze svého soukromého vlastnictvi ve

spolecnosti variantu soukromé nadace Mahle (Goroncy, Hammer, 2015).

4.2 Mahle Behr Mnichovo Hradisté

MAHLE ma v Ceské republice tii zavody v Holy$ové, v Ostravé a v Mnichové Hradisti. Pro
vyzkum byl zvolen zdvod v Mnichov¢ Hradisti, ktery je zalozen roku 1998 jako Hella Behr
a zabyva se produkci topeni, ventilace a klimatizace pro osobni automobily. Od roku 2002
vystupuje spole¢nost pod nazvem Behr-Czech a zabyva se produkci chladicich modult pro
osobni a nakladni automobily a vyparnikti. V roce 2013 se Behr integruje do Spolecnosti
Mahle. Nyni zaméstnava 1100 lidi a rozklada se na plose 65.000 m?, z &ehoz 43.300 m? je
vyrobni plocha. Mezi jeho zédkazniky patii znamé automobilové firmy, jako jsou BMW,
Jaguar, Audi, Skoda, Renault, Volvo, Land Rover, MAN, Iveco, Volkswagen a PSA Groupe
(Mahle, 2020).

4.2.1 Motiva¢ni program spole¢nosti Mahle Behr Mnichovo Hradisté

Mahle Behr Mnichovo Hradisté nazyva sviij motivaéni program jako ,,MAHLEforME®.
V tomto programu naleznou zameéstnanci spolecnosti Siroky vybér vyhod a benefiti. Na
zamestnance ¢ekaji napiiklad autobusové svozy, zdvodni stravovani, tyden dovolené navic,
zvyhodnéné mobilni tarify ¢i podil na hospodaiském vydélku spole¢nosti. V neposledni fadé
mohou vyuzit zamé&stnaneckych slev u zdkaznikli spole¢nosti, jako je naptiiklad Opel a
Skoda. Na pracovniky &ekaji také zvyhodnéné ceny zajezdll &i piispévek na penzijni
pripojiSténi. Mahle se snazi pro své zaméstnance vyvijet také zdravotni program, ktery

pracovnikim nabizi o€kovani proti chfipce, masaze zad a karpalnich tuneld.
4.2.2 Organizacni struktura spolecnosti

Organiza¢ni struktura zavodu Mahle Behr Mnichovo Hradisté je rozdélena na centralni a
lokalni funkce. Mezi centralni funkce spolecnosti patii personalni oddéleni, IT, nakup
nevyrobniho materidlu a investic a finance. Mezi lokélni oddé€leni, které slouzi pouze pro
tento zavod, se fadi oddéleni kvality, logistiky, procesni inzenyrstvi, kontroling, technické

odd¢leni spole¢né s HSE a vyroba.
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Personalni oddéleni

Personalni oddéleni pojiméa 13 pracovnikil, véetné mzdovych ucetni. Toto odd€leni je fizeno
matefskou spole¢nosti a zastava svou funkci pro vice zavodt v Cesku, ale i na Slovensku.
Pracuje zde 7 personalnich pracovnic a kazda z nich provadi jinou pracovni ¢innost. Zajistu;ji
HR marketing, vybirdni a pfijimani zamé&stnanct, rizné tréninky, rozvoj zaméstnanct a
standartni agendu jak pro vlastni, tak i pro leasingovy personal. Mzdova uctarna, ktera je

téz fazena do personalniho oddé€leni, zaméstnava 5 pracovnika.
Informacni systémy

V odd¢leni informacnich systémt neboli zkracené z anglického jazyka IT oddéleni jsou
zaméstnani celkové tii pracovnici. Pokryvaji sluzby pro 5 ¢eskych sdruzenych zavoda. Jejich
ukolem je kaZzdodenni vypomoc vSem zaméstnanciim neboli IT Servis a sprava sité. Dalsi

ulohou jsou vyvojové aktivity Software a Hardware ve spolupréci s centralni funkci.
Nakup nevyrobniho materialu a investic

Oddéleni nakupu nevyrobniho materidlu a investic zastoupené v Mnichové Hradisti slouzi
také pro daldi 2 zavody ze skupiny Mahle v Ceské republice. Maji za tikol, jak uz napovida
nazev oddéleni, nakup nevyrobniho materialu a investicniho majetku. V tomto oddé¢leni

pracuje 7 lidi.
Finané¢ni oddéleni

Finan¢ni oddé€leni ma 16 zaméstnancli. Vedou finan¢ni ucetnictvi pro zavod v Mnichové
Hradisti a také pro dalsi ctyfi ¢eské a slovenské spolecnosti skupiny Mahle. Maji na starosti
spravu majetku spolecnosti. DohliZeji na utraty a rozpocty jednotlivych oddéleni, obstaravaji
pohledavky a zavazky spoleCnosti, v¢etné fakturaci. Soucasti jsou také zaméstnanci, ktefti

obstardvaji investi¢ni majetek.
Kvalita

Usek kvality pojima celkem 23 zaméstnanctl. Toto oddéleni je diverzifikovano podle
¢innosti jednotlivych tymt. Sériova kvalita kontroluje, zda vyroba funguje podle piedem
stanovenych norem. Naplni jejich prace je uvolilovani vyroby, feSeni internich kvalitativnich
problému a reklamaci a pravidelné auditovani kvality. O agendu sériové kvality pecuje 12

zaméstnancl. Dal§im pododdilem je zdkaznicka kvalita, kde je prioritou péce o zdkazniky.
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Zde jsou zaméstnani 4 pracovnici a jejich hlavni agenda sestdva primarné z feSeni
kvalitativnich zakaznickych reklamaci a celkovd podpora pro vSechny zdkazniky. Dale
dodavatelska kvalita s péti zaméstnanci, kterd tfesi zlepSeni kvality dodavatelt a jejich
rozvoj. V neposledni fadé je do oddéleni kvality fazena také laboratof a méfici stiedisko,
které pojima tfi pracovniky. Jsou zodpovédni za v§echna interni méfent, zajiSt'uji produktovy
audit a interni testy vyrobkil. Maji na starosti také spravu a kalibraci méficich zatizeni. Dalsi
2 zaméstnanci se staraji o systém fizeni jakosti. Provadéji interni audity a podporuji externi
audity at’ uz jsou to audity zdkaznické nebo audity certifikacnich spolecnosti. Dale zajiSt'uji
spravu Systému fizeni kvality. V celé firmé plati zékladni pravidlo: ,,Kvalita se musi vyrabét

a ne kontrolovat.*
Logistika

Oddéleni logistiky je druhym nejvétsim oddélenim. Pracuje zde pres 120 pracovniki. Celé
oddé¢lent sestava z nékolika pododdéleni. Tym pldnovani materidlu mé na starost sestavovani
plant nakupu materialu, ktery je dale pouzit pro vyrobu. Koordinuje dopravu vyrobniho
materidlu v zavodu tak, aby tam byl pravé v€as a zaroven, aby se netvotily zbyte¢né zasoby.
Pododdéleni zakaznické logistiky se zabyva prodejem hotovych vyrobkl zdkaznikim.
Koordinuji dopravu vyrobki k zdkaznikiim v mnoZstvi a Case, ktery si objednaji. Vyrobni
planovéani ma za kol ptipravovat kratkodobé, sttednédobé a dlouhodobé plany vyroby.
Celni oddéleni zaStituje proclivani materidlu 1 hotovych vyrobku a celkové feSeni celni
problematiky. Zménova sluzba koordinuje ndbéhy novych vyrobku do vyroby a rozb&éhnuti
sériovych zmén, které se tykaji vyroby. Od chvile, kdy je pozadovana urcitd zména, po dobu,
kdy je implementovana do vyroby, je potieba provést stovky krokli. Tym baleni vyrobkt
obstarava vyvoj procest balicich materidlti, véetné jejich objednani a dodani do zavodu.
Sklad hotovych vyrobkil a expedice zajistuje skladovani a odesilani hotovych vyrobki
zakaznikiim —S$titkovani a nakladku. Sklad materidlu pfijima ptichozi material a uskladiiuje
ho. Zavodova logistika interné¢ manipuluje s materidlem ze skladu do vyroby a na vyrobni

linky a po dokonceni vyroby vozi hotové vyrobky do skladu hotovych vyrobkii.
Technické oddéleni spole¢né s HSE

Technické oddéleni je rozd€leno na dveé ¢asti — Sprava budov a Vyrobni udrzba. Pojima

celkem 40 zaméstnanci. Sprava budov ma na starosti generatory dusiku, zadlozni generatory,
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vytapéni, chlazeni, ventilaci a vSechny ostatni technologie spojené s vlastni budovou.
Zastituje opravy, udrzbu vSech staveb a dba o dodrzovani pozarni bezpecnosti v ramci
zavodu. Koordinuje také uklid a ostatni Gdrzbarské ¢innosti zajisténé externi firmou.
Odd¢leni Vyrobni udrzby ma na starost opravy vyrobnich strojti a zafizeni. Odd¢leni Health
and Safety, Environment se zabyva bezpecnosti a ochranou zdravi pii praci a
enviromentalnimi sluzbami, které zahrnuji odpadové hospodarstvi, exhalacni limity apod.
Pro nové stroje a zafizeni definuje standardy bezpecnosti. Jeho tkolem je také dohled na
dodrzovani vSech pravidel a vySetiovani pracovnich trazu. V neposledni fad¢ také zajistuje

systém HSE a pravidelnou certifikaci podle pfislusnych norem.
Procesni inZenyrstvi

Oddéleni procesniho inzenyrstvi mé ve spole¢nosti Mahle zastoupeni 34 zamé&stnancii. Tato
sekce je dale rozdélena do nékolika pododdéleni. Prvni z nich ma na starosti zavadéni
novych procesii a produkti do vyroby. VSechny nové vyrobky a procesy jsou tedy témito
kolegy pfipraveny k fadné vyrobé. Druhd oblast ma za kol zavadéni technickych zmén do
vyroby. Tteti pododdéleni Optimalizace vyroby se zabyva kontinualnim zlepSovanim vSech
vyrobnich procest. Dalsi tym zaopattuje spravu vyrobniho systému. CoZ znamena, Ze urcuje
pravidla, podle kterych se vyrabi, toto pododdéleni je nazyvano také jako ,,Mahle production
system“. Zaméstnanci se v oddé€leni optimalizace rtizné piekryvaji a nejCastéji jsou

organizovani v disledku vyrobnich fraktala.
Kontroling

V oddé¢leni kontrolingu je zaméstnano 7 pracovniki, ktefi maji na starosti mesicni kvartalni
a ro¢ni reporting neboli vykaznictvi. Sestavuje také stfednédobé (ro¢ni) a dlouhodobé
(pétileté) plany. Navazujicim tkolem tohoto oddé€leni je forcasting, neboli ,,pfedpovidani
budoucnosti“. Jde o odhadovani vyvoje trhu a riznych scénaiti, které mohou nastat.
Periodicita forcastovani je jednou mésicné. Toto oddéleni zajist'uje také financni a ndkladoveé

analyzy, které maji napomoci ke zlepSovani ekonomické vykonnosti celého zavodu.
Vyrobni oddéleni

Celé vyrobni odd¢leni spolecnosti je rozdéleno na Ctyfi fraktaly podle produktu, ktery je na

misté vyrabén.
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AC

Vyroba se zkratkou AC nebo Airconditioning Components zaméstnava cca 250 pracovnikl
a ma na starost vyrobu vyparnikl a topnych téles. Tyto soucastky se montuji do klimatizace
a zajistuji komfort v kabin€. Vyparnik zajist'uje v klimatizaci chlazeni a topné té€leso naopak
vytvaii teplo. Pouzivaji se zde takzvané kazetovaci stroje, ve kterych dochazi ke kompletaci
vyparnikd. Dale letovaci pece, kde se zkompletované vyparniky sletuji metodou tvrdého
pajeni v ochranné dusikové atmosféte. Nakonec se vyparniky doplni expanznim ventilem a
otestuji se na t€snost pomoci helia. Poté uzZ mohou byt bud’ odeslany zakazniktim, nebo se

mohou montovat do klimatiza¢nich jednotek
ET

Ve vyrobé se zkratkou ET neboli Engine Cooling Truck pracuje cca 250 zaméstnanct a
zabyva se vyrobou chladicich modull, chladi¢ti vody a vzduchu pro ndkladni vozy. Tyto
soucastky zajist'uji ve voze chlazeni motoru. Chladice se nejdfive kompletuji v kazetovacim
stroji. Sletuji se v pecich pomoci tvrdého pajeni a nasledné se na né nalisuji nebo navafi
vodni nebo vzduchové tanky. Na zavér se montuji na modularnich linkach do koneénych
modultl, které se ve specialnich obalech posilaji pfimo na vyrobni linky vyrobct nakladnich

vozu.
AM

Vyroba se zkratkou AM neboli Airconditioning Moduls zaméstnava cca 280 pracovniki a
zajist'uje montaz ventilac¢nich a klimatizac¢nich jednotek do osobnich automobilii. Na deviti
komplexnich montaZnich linkdch se montuji klimatizacni jednotky pro rizné osobni

automobily. Nejkomplikovangjsi z nich jsou slozeny az z 500 odliSnych komponenti.
IM

Vyroba se zkratkou IM neboli Injection Molding ma 55 zaméstnanct a obstarava vstiikovani
a vibra¢ni svatovani plastl. V této vyrobé je vyuzivano 17 vstiikovacich stroji s riznou
uzaviraci silou. Tyto stroje vstiikuji plastové dily o hmotnosti od n¢kolika grami az do dvou

kilogramil.
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4.3 Vyhledavani, vybér a nabor zaméstnancii

Spole¢nost Mahle Behr Mnichovo Hradist¢ ma na ziskavani novych zaméstnanct
pododdéleni takzvany ,Nabor* v oddéleni personalnim. Jelikoz se jedna o velkou
spolecnost, kterda zaméstnava 1100 pracovnikt, probihaji nabory na denni bazi. Naborarky
maji za kol na zakladé¢ jasn¢ danych specifikaci zajistit vhodné uchazece pro dané pozice.
Zaméstnanci Naboru, stejné tak jako ostatni, musi dodrzovat zékonik prace, pracovni fad,
ale také interni osnovy matei'ské spolecnosti. Pro inzerci se spolecnost snazi vyuzivat co
nejvice kanall. Pracovnice HR tvrdi, ze nabidky prace inzeruji na vSech znadmych
pracovnich portalech jako je jobs.cz, prace.cz, pracezarohem.cz a dal$i. Nabidky pry inzeruji

také na svych socidlnich sitich, webovych strankach, v radiich ¢i letacich.

Pro nébor a vybér vSech pozic ma personalni oddéleni k dispozici uréity dokument
s pozadavky, ktery je zpravidla vypracovan vedoucim oddéleni, ktery potiebuje rozsitit svij
pracovni tym. Pfi obsazovani pracovnich pozic je ve spolecnosti Mahle Behr Mnichovo
Hradisté preferovano interni vybérove fizeni. Personalistka zmitiuje, Ze tito lidé jsou pro né
vhodnéjsi, jelikoz uz znaji firmu jako takovou, jeji strukturu a procesy. Aby co nejlépe
vyuzili tohoto potencialu vSech stavajicich pracovnikil, provadéji s kazdym zaméstnancem
takzvané ,,ro¢ni dialogy*“. Pt téchto dialozich pfimy nadfizeny zjist'uje od zaméstnance, jaké
cile si v organizaci klade a zda by nemél zajem o kariérni rast. Vedouci oddeleni AC
vV rozhovoru zminuje, ze on sam se snazi zaméstnance trosku pobidnout, jelikoZ nejsou
v§ichni natolik pribojni. Pokud ma pracovnik o kariérni rist zdjem, je mu udélena dohoda
na pul roku, kterd slouZi jako zkuSebni doba, ovSem bez moZnosti propusténi. V této
zkusebni dob¢ je mu v odiivodnénych ptipadech ptedesla pozice piidrzovana, kdyby s novou
pozici nebyl spokojen natolik, aby v ni setrval. Bézné se jiz po tiech mésicich vyhodnoti, jak
pracovnik novou pozici zvlada a zda v ni bude schopen setrvat 1 nadéle.

vvvvv

napomaha s pfimym nadborem. Tyto spolecnosti kromé inzerce zapojuji sofistikované
vyhledavaci metody, které vyuzivaji rozsahlych siti profesnich kontaktti. Maji k dispozici
oborové databaze a oslovuji jedince naptimo. Spole¢nost Mahle ma dlouhodobou spolupraci
S nejmenovanou personalni agenturou, ktera pro né¢ vyhledava prevazné manazerské pozice
a pozice specialisti. Pokud je agentura tispé$na, domluvi adeptovi pohovor. V den pohovoru

pfijizdi kandidat spole¢né s headhunterkou, kterd je ptfitomna i v dobé pohovoru. Dal§imi
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zucastnénymi jsou personalistka, vedouci oddéleni a posledni kolo pohovoru si bere na

starost generalni feditel. Nabor byva u téchto pozic trikolovy.

Pro jednodussi kancelarské pozice vyhledava tym personalistii kandidaty sam. Po vyvéseni
inzerati na vSechna vhodné mista, v€etné internich prostor zavodu i sesterskych zavodu,
¢ekaji na zpétnou vazbu kandidatt. Pii pohovoru se budoucim zaméstnancim pomoci
elektronickych testi vytvaii osobnostni profil, ktery spole¢nosti pomaha odhalit osobnostni
pfedpoklady kandidéata. Ty jsou pro zaméstnani podle personalistky stejné dulezité jako
kandidatovi schopnosti a dovednosti. Personalistky maji na starost probrat piichozi
Zivotopisy a vybrat ty, které odpovidaji specifikacim. Vhodni kandidati jsou pozvani na
pohovor, kterého se zucastni kromé personalistky také vedouci oddéleni a nekdy také

teamleader. Pohovory na kancelatské pozice maji zpravidla jedno kolo.

Nébor délnickych pozic je znaéné odlisny. Nabor téchto pozic ma na starost personalni
oddéleni. Pro tuto funkci nejsou natolik dilezité Zivotopisy. Pokud se kandidat ptihlasi do
vybérového fizeni bez n¢j, personalistka se ho po telefonu dopta na zkuSenosti a dalsi véci,
které jsou potieba znat a které by normalné€ vycetla z zivotopisu kandidata. Na pohovoru je
pfitomna pouze personalistka. Pokud kandidat pohovorem projde, ¢eka ho rozhovor
S mistrem, ktery mu nasledn¢ ukaze také vyrobu. Jde jen o zbé&zné ptedstaveni, aby si

kandidat umél lépe predstavit napli prace.

Personalistka pii rozhovoru také sd€luje, Ze zpétnou vazbu o vysledku davaji také

kandidatim, ktefi pti pohovoru neuspéli.

4.4 Adaptace zaméstnanci

4.4.1 Zahajovaci $koleni s personalnim oddélenim

Spolecnost Mahle Behr Mnichovo Hradist¢ ma od své matefské spolecnosti zadanou
smérnici pro adaptaci zaméstnanci. Smérnice vymezuje pravidla pro onboarding neboli
adaptaci novych 1 stavajicich pracovnikli v ramci vnitropodnikového pfesunu pracovniki na
jiné pozice. V ramci adaptacniho procesu ziskdva novy pracovnik informace o spolecnosti,
jeji struktufe, vyrobcich a historii. Soucasti onboardingu je podrobné seznameni
S pracovistém, ukoly a kolegy. Za onboarding novych pracovniki piebira po tvodnim sezeni

zodpovédnost pfimy nadfizeny novacka. Uvodni sezeni ma na starost personalni odd¢€leni.
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Prvni pracovni den, kdy zaméstnanec podepiSe pracovnépravni dokumenty se zaméstnanci
Z personalniho oddéleni, zacinad proces adaptace. Na pracovniky persondlniho oddéleni se
zaméstnanec v budoucnu muze obracet ve veskerych otazkach souvisejicich se mzdovou ¢i
personalni agendou nebo dojde-li k jakékoliv zméné udaji zaméstnance. Personalistka
zaméstnanci také vysvétluje princip zddani o dovolenou a omluveni nemoci a sdéluje mu,

kdy ptichazi vyplata.

Nasleduje nastupni Skoleni, které je povinné pro kazdého nové ptichoziho zaméstnance bez
ohledu na pracovni pozici. Uvodni setkani s personalistkou se kona v zasedaci mistnosti
Vv oblasti sekretariatu, jelikoz se ho n¢kdy zucastni i vice nové ptichozich zaméstnancii
najednou. Personalistka na zacatku nové piichozimu zaméstnanci piidé€li jeho ¢ipovou kartu
a vysvétli mu, jak sni zachazet a k ¢emu slouzi. Na Uivodnim sezeni probihd sdéleni
zakladnich informaci o spolecnosti, jeji historii a ¢innostech. Tato pfednaska se bézné

vykonavé za pomoci PowerPoint prezentace.

Pfi ivodnim sezeni personalista seznamuje novacka s nutnosti zdravotni prohlidky. Zavod
V Mnichové Hradisti ma svého firemniho I¢kare, tudiz je kandidatovi nabidnuta moZnost
provést prohlidku tam. Zdravotnik dojiZzdi do zavodu tfi dny v tydnu. Kromé¢ vstupnich

prohlidek zajist'uje pro pracovniky také prohlidky periodickeé.

Po nastupnim Skoleni jsou novackim ditkladné popsany zasady bezpec¢nosti a ochrany zdravi
pii praci. Informativni pfednasku bezpe€nosti a ochrané zdravi pfi praci ma na starosti
bezpecnostni technik. Soucésti zdvodu je také vyroba, kde musi byt dodrZzovéana urcita
pravidla. Mezi né€ patii naptiklad pouzivéani pfidélenych osobnich ochrannych prostiedki —
vesta a boty s kovovou $pickou. Tyto pomicky musi zaméstnanci vyuzivat pii prichodu
vSemi vyrobnimi prostory. Pomucky si zaméstnanci po schiizce vyzvedavaji pomoci své

¢ipové karty ve vydejné osobné ochrannych pracovnich pomticek.

Na konci sezeni se personalistka spolecnosti telefonicky spoji s vedoucim odd¢leni, do
kterého novy zaméstnanec spada. Ten si pro novacka ptichazi k zasedaci mistnosti a odvadi
si ho na ur¢ené pracovisté. Uvodni sezeni je stejné pro vSechny pozice. Dal uz se proces lisi

podle pozice, do které novy zaméstnanec nastupuje.
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Kancelarské pozice

Pro kancelatrské pozice je bézné, ze vedouci hned po piichodu do kancelafe predstavuje
novacka vSem jednotliveim z tymu, nebo pfid€li novacka jednomu z jeho nové nabytych
kolegii, aby ho seznamil s ostatnimi a ukézal mu prostory kancelafi. Z rozhovorti bylo
zjisténo, ze se zaméstnanci neni vzdy prochdzena celd spole¢nost. Jedinci jsou zpravidla
ukézana mista, ktera bude pti vykonu své prace potiebovat, naptiklad kantyna, toalety ¢i

kancelafe oddéleni, ktera spolu kooperuji.

Pracovni zaSkoleni na pfidélenou pozici taktéz zacini jiz prvnim dnem ndstupu do
zaméstnani, hned po zahajovacim $koleni s personalistkou spoleénosti. Skoleni se znaéné
li81 podle pracovni funkce. Pro kancelatské pozice byva adaptacni proces delsi, v rozmezi tii
az Sesti mésicl. Pro tyto funkce je ve spolecnosti Mahle bézné, ze nového pracovnika
zaSkoluje pracovnik, ktery odchazi a na jehoz misto byl pfijat pracovnik novy. Pokud je tym
naopak o nového zaméstnance rozSifen, zaucuje ho vedouci oddéleni, team leader, ¢i
pfidéleny kolega, ktery problematice rozumi. V nékterych pifipadech novy zaméstnanec
postupné obchazi své kolegy. Kazdy z nich zau¢i nového zaméstnance v uritém okruhu,
kterému nejvice rozumi. V piipadé manaZerskych pozic jde ¢asto o kombinaci zaskoleni od

odchézejiciho pracovnika, vedouciho tymu, pfimého nadfizeného ¢i celého tymu.

Zvl1astni skupinu tvoti specialisté. Ti mimo zauceni na svou pracovni ¢innost absolvuji jeste
kole¢ko po vyrobé. Toto ,kolecko* slouzi specialistim k podrobnému poznani procesi
vyroby. Specialista je pfifazen mezi stile zaméstnance vyroby na nékolik dni a nékdy 1
tydnd, podle potieby.

Pracovnik vyroby

Prvni pracovni den zamé&stnanec podstoupi zahajovaci Skoleni s personalistkou, jak jiz bylo
zminéno vySe. Pokud jde o agenturniho pracovnika, neni v prvnim dni obsaZena agenda,

ktera se ptimo tyka pracovnépravniho vztahu. Tyto skute¢nosti pracovnik absolvuje s jiz

zminénou agenturou.

Druhy den se pracovnik za¢ind ucit se v§emi systémy, které¢ béhem svého vykonu prace bude
potiebovat. Prvni systém, kterym zauceni zacind je nazyvan zkratkou MES (Manufacturing

executive system). Tento systém slouzi pro fizeni vyroby. Zaméstnanec se v systému uci,
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jak se zaevidovat na pracovisti, porozumét vyrobnim plantim, jak zaznamenavat v jakém

stavu je pracovisté, kolik toho za dany ¢as vyrobil a jak se zaznamenava, kdyz je néco Spatné¢.

Dals$im systémem, se kterym se pracovnik druhy den zauceni seznamuje je SAP. Tento
program slouzi k takzvanému zadévani vyroby. Zaméstnanec po vyrobeni produktu vytvoii
stitek, nalepi na dany kus a naskenuje do programu, aby bylo jasné, kolik toho vyrobil.
Neékdy se pro zrychleni procesu Stitkuji krabice po vice kusech. U¢i se také zaznamenavat

spotfebu materidlu a zadosti o né;.

Nésleduje zauceni s programem ERFEL (Failure erfasung). Do Erfelu se sbiraji udaje o
neshodnych vyrobcich. Musi zaznamenat kolik jich bylo a jaké mély chyby. Zaméstnanec
nemusi do programu chyby vypisovat. Je zde vypracovano menu s n¢kolika chybami a
pracovnik pouze vybira jednu z nich. Cely systém funguje online, aby se chyby daly ihned

operativn¢ fesit.

Navazuje zauceni zachazeni s funkci Q-stop (Quality stop). Pracovnik je obeznamen, za
jakych podminek musi vyrobu zastavit. Jaké mnozstvi $patnych kusti je jesté ptipustné, jaka
jsou alternativni feSeni a kdy je nutné vyuzit pravé zastaveni vyroby. Krom¢ obeznameni

s pravidly funkce se pracovnik uci, jak ho prakticky vykonat.

Poslednim bodem programu PM (Productive maintenance — produktivni tdrzba). V tomto
oddile se pracovnik dozvida, jak stroj udrZzovat a Cistit. Zjist'uje, jaké Ukony je nutné na
urcitych strojich vykonavat a v jakych €asovych intervalech, nékteré ¢asti je tfeba Cistit
kazdy den, jiné jednou tydné apod. Pracovnik se také uci vytesit drobné zavady, aby nedoslo
k piehlceni technikl. Cely druhy den je pracovnik zaucen spise obecné, je mu vysvétleno
v§e, co je pro rtizna pracoviste univerzalni.

vvvvvv

podle mista vykonu prace, zacina byt tedy specifické. Zaméstnanec je nejprve od svého
mistra poucen o rizicich, které mohou pii vykonu prace nastat pii nedodrZzovani stanovenych
pravidel. Zamé&stnanec musi naptiklad nosit ochranné bryle ¢i chodit po pfedem vytycenych
mistech, které jsou zvyraznény na podlaze celé vyroby. Trasy jsou vyznaceny kvtili provozu
vysokozdviznych vozikt. Pracovnik je nasledné ptidélen na konkrétni pracovni misto.
Pracovni pozice byvaji zpravidla po dvou. Zde mu druhy pracovnik nejdiive predvadi, jak

se ktera Cinnost vykonéava a novacek jen pozoruje. Nasledné zacina pracovnika napodobovat
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a pokud si nevi s né¢im rady, ma moznost se ptat. Staly pracovnik na né€j dohlizi, zda déla

vSe spravng, ale pritom odvadi svou praci.
4.4.2 Polostrukturovany rozhovor se zaméstnancem personalniho oddéleni

Kvalitativni sbér dat prob&éhl pomoci polostrukturovaného rozhovoru s manazerkou HR
spole¢nosti Mahle Behr Mnichovo Hradisté. Polozené otazky byly dopiedu piipravené a
podle plynouciho kontextu se mirné ménily. Otdzky se tykaly pfedevsim fizeni lidskych
zdrojl, ndboru zaméstnancli a jejich ndsledné adaptace. Rozhovor probihal v oddéleni
personalistiky pfimo v Mnichov¢ Hradisti v patek 18. unora. Jméno zaméstnankyné zlistane
na jeji zadost v anonymité. Zaméstnankyné byla nejprve obeznamena s tématem diplomové

prace
Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete v oblasti HR?
,, 14 let.

MiizZete, prosim, shrnout jakym vyvojem proslo personilni oddéleni za dobu Vasi

pritomnosti?

.,V roce 2008, kdyz jsem nastoupila, méli jSme na starost jen tento zdvod a délali jsme
prevazné ndbor, vzdélavani zaméstnancii a reporting. Vroce 2010 byl postaven zdvod
V Ostravé, za ktery jsme prevzali zodpovédnost. Hlavnim cilem bylo vybudovat tam
persondlni oddéleni jako u nas. Roku 2015 jsme prevzali zavod v Holysové a implementovali
jsme veskerou dokumentaci do SAP. Ve stejném roce prisel také talentovy management. Diky
tomu nekolik pracovniki ziskalo vyssi kvalifikaci. V roce 2016 jsme zacali pracovat na
spokojenosti pracovnikii. Délali jsme prizkumy a zavadeli diskuze s managementem a
zajistovali systematické koucovaci programy. Vroce 2020 se vramci uspor kvili

koronaviroveé krizi nékteré véci utlumili. Nyni se snazime navratit k tehdejsi standardiim. *
Kolik zaméstnanci pojima VaSe personalni oddéleni?

., Aktualné je nas tu 5, kdyz pocitam cisté personalisty. *

Jak jste ve VaSem oddéleni rozdéleni?

., Jsme rozdéleni podle naplné prace. Ja jakozto regiondlni persondlni veditel se staram o

Mnichovo Hradisté a dalsi 4 spolecnosti. Jedna kolegyné se stara o nabor, kromé téch
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vyssich pozic, o ty staram sama. Dalsi 2 z nas zajistuji trénink a vzdelavani, at’ uz vstupni
nebo periodicky, ktery probiha nejdéle po roce. Dalsi obstarava béznou denni agendu, riizna

potvrzeni a podobné. “
Jaké metody vyuzZivate pri vyhledavani a naboru zaméstnanca?

,, To se hodné lisi od toho, na jaké pozice kandidaty hledame. Ale ja si troufam rict, ze
vyuzivame snad vSechny metody, co existuji. Inzeraty vyvésujeme na vSechny rizné
internetové portaly, vlastni stranky, na socialni sité, zadavame je do ruznych novin a rddii,
dokonce jsme i posilali letaky postou v okoli. Pro slozitéjsi pozice vyuzivame sluzeb Direct
a executive search — pro manazerské pozice a pozice specialistii. Také u nds funguje
takzvana interni burza prdce, kdy vyvésujeme volné pozice u nds a také v sesterskych
zavodech. Pak u nds funguje ,, Referie program . To znamend, ze kdyz néjaky zaméstnanec
doporuci néjakého nového a ten u nds vydrzi, dostane ten doporuceny i ten co doporucil

financni odmeénu. Vyska té odmeny se lisi podle obsazené pozice. *
Stanovujete si néjaka Kkritéria, které musi ucastnici splnit?

,U nads to funguje tak, Ze konkrétni oddéleni, které hleda, napiSe pracovni napln a

kvalifikacni predpoklady, podle kterych nasledné vyhledavame.
Jak probiha vybérové rizeni?

., To se zase lisi podle toho, jakou pozici obsazujeme. Pro délnické pozice délame vyberové
Fizeni my, nékdy se stane, Ze nedostaneme ani zivotopis. Kandidata se pak doptame na véci,
které nas zajimaji. Pro kancelarské pozice jde o bezny vybér. Na zakladé Zivotopisii pozveme
lidi na pohovor. Veétsinou jde jen o jedno kolo. Pro slozitéjsi pozice najimdame personalni
agenturu, ktera nam s tim vypomiiZe. Zde uz probihaji standartné dvé az tri kola pohovorii.
U nékterych pozic si nechavam agenturou pomoci elektronickych testii vytvorit osobnostni

‘

profil kandidatu, pri kterych je odhaleno vice nez jen ty tvrdé dovednosti.
Kdo je u néj pritomen?

., Pro délnické pozice je to jen personalista a nasleduje rozhovor s mistrem. Pro dalsi pozice

vvvvv

pozice se miize prizvat vice vedoucich nebo primo generalni reditel, ktery si jedince

3

prevezme pri poslednim kole pohovoru.
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Jak probiha adaptacni proces?

., Pro vSechny pozice plati, ze zaméstnanec absolvuje tivodni skoleni s personalistou, kde se
dozvi, jak to u nas chodi. To znamena, kdy chodi vyplata, jak se zZada o dovolené, jak se
omlouvaji v pripadé nemoci, jak se cipuji do prace apod. Dale jsou pouceni o pozarni
ochrané, o ekologii ve firmé, o bezpecnosti a ochrané a bezpecnosti zdravi pri praci. BOZP
provadi nas technik. Dale vyresime pracovnépravni véci, novy zaméstnanec si vyslechne
néco o Mahle jako takovém a dale uz se to lisi podle pozice, na kterou kandidat nastupuje.
Délnici prochazi dvoudennim skolenim a pak jdou do vyroby, kde se jich ujme mistr. Pro

3

kancelarské pozice plati, Ze si je po tivodnim sezeni vyzvedne vedouci daného oddéleni.
Jak casto u vas probiha proces adaptace?
,,Jsme spolecnost, kterda zaméstndva 1100 lidi, takze v podstaté kazdy den.

Délate néjaké zhodnoceni adapta¢niho procesu?

.My jako persondlni oddéleni ne, to si resi kazdy vedouci individualné. Mame predepsané
akorat takzvané rocni matice. To znamena, Ze kazdy rok se s kazdym zaméstnancem udéla
rozhovor, jak si ve spolecnosti vede a jaké cile si dava na dalsi rok. Tyto rozhovory vede

vzdy vedouci se svym oddélenim.*

Jak moc se VaSe firma vénuje adaptaci na pracovni ¢innosti na Skale od 1-10 — pro¢

tolik?

., To se zase lisi podle toho, o jaky druh pozice jde. Myslim, Ze u kancelarskych pozic to mame
zvladnuté dobre. Tam bych to hodnotila cislem 8, protoze vzdy je co zlepsovat. U délnickych

pozic jsme si védomi toho, Ze jsme na tom Spatne. Tam bych hodnotila cislem 4.
Jak moc se VaSe firma vénuje socialni adaptaci na §kale 1-10 — proc¢ tolik?

., Pokud to mohu znovu rozdélit podle druhu pozic. Tak kancelarské zase cislo 8. A u

vvr

kvuli narokiim na produktivitu. Hodnotila bych tak cislem 6.

4.4.3 Polostrukturované rozhovory se zaméstnanci kancelarskych pozic

Pro zjisténi stavu adaptacniho procesu byli ve spole¢nosti personalnim oddélenim vybrani 4

zaméstnanci riznych kancelafskych pozic, ktefi jsou ve spole¢nosti mén¢ nez rok, aby méli
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proces adaptace v zivé paméti. Otazky pro rozhovor byly pfedem pfipraveny. Rozhovor
probihal v zasedaci mistnosti spolecnosti Mahle Behr Mnichovo Hradisté v pribéhu
pracovni doby jedince. Respondenti byli pfedem obeznameni Gc¢asti vV pruzkumu. V den
rozhovoru byli telefonicky zvani do zasedaci mistnosti sekretaridtem. Pii rozhovoru nebyl
pfitomen nikdo dal$i. Kazdému z respondentt byl na zacatku vysvétlen divod rozhovoru.
Vsichni dotazovani souhlasili s nahranim zvukového zdznamu pro pozdéjsi piepis
rozhovoru. Prizkumu se zucastnili dva muzi a dvé Zeny. Kviili rozsahu prace jsou rozhovory
shrnuty do komplexnich odpovédi na jednotlivé otazky. Celé piepisy rozhovoru jsou

ptipojeny v piilohdch. Pomoci tabulky jsou ptfedstaveni respondenti rozhovort.

Tabulka 3Respondenti polostrukturovanych rozhovorii

Délka pisobeni Pozice Inzerce
Respondent 1 2 mésice Financ¢ni G¢tarna Internet
Respondent 2 5 mésict Materialovy disponent | Doporuceni
Respondent 3 9 mésica Procesni inzenyr Internet
Respondent 4 11 mésict Pracovnik ménové Utad préce
sluzby

Zdroj: Vlasti zpracovéni (2022)

Jak probéhl Vas prvni pracovni den/tyden? Kdo Vas zau¢il, kdo Vam pomohl?

Prvni den byl u vSech respondentl téméf totozny. Probéhla schiizka s pracovnikem HR, kde
probéhl podpis smlouvy a uvodni vysvétleni podstatnych informaci vcetné prednasky
BOZP. Nasledn¢ se vSichni pfesunuli na své oddéleni. Né&ktefi tam byli odvedeni
personalistou, pro jiné si piiSel vedouci oddéleni. VSichni respondenti uvedli, Ze je se
zbytkem tymu seznamil vedouci odd¢€leni. TFi respondenti zminili, Ze je zauCoval kolega,
kterému byli pfidéleni a posledni jako svého zaucujiciho zminil teamleadera. VSichni
dotazovani uvedli, Ze prvni tyden byl spiSe zaucovaci, jeden z respondenti dokonce uved],

ze prvni tyden svého kolegu pouze pozoroval.
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Dostal/a jste néjaké informace pred nastupem?

Zadny z respondentii nedostal z4dné informace k nastudovéani dopiedu. Jeden z respondentii
dokonce uvedl: ,, Musim rict, zZe cely popis pozice byl velice vagni, bylo tam viastné napsdno

3

jen trainee a podrobnosti k tomu, co budu délat jsem se dozvédel viastné az na misté. *
Dostal/a jste adaptacni plan/harmonogram jednotlivych krokii adaptace?

Ani jeden z respondentti neobdrzel harmonogram adaptaéniho procesu.

Jak probihala adaptace po pracovni strance?

Kromé¢ jednoho dotazovaného byli vSichni zauceni svym kolegou. Zbyly jeden byl zaucen
teamleaderem. Jeden z respondentti zminil, Ze prvni tyden jen koukal kolegyni pfes rameno
a az pak nasledn¢ zacal pracovat. Dva dotazovani uvedli, ze byli usazeni vedle kolegy, ktery
je zaucoval, ale obCasné se ptali i ostatnich z tymu. Dalsi z respondentt uvedl, ze zezacatku
byl zau€ovén jednim kolegou a nésledné probéhlo ,,kolecko* s ostatnimi spolupracovniky,
kdy ho kazdy doucil néco dalsiho. Tento respondent absolvoval také ,,kolecko* po nékolika

linkach vyroby, jelikoz potieboval znat procesy vyroby pro svou pracovni ¢innost.
Seznamil Vas nékdo s kolektivem, popf. jak?

Dva dotazovani uvedli, Ze je s kolektivem sezndmil vedouci oddéleni. Jeden dotazovany
fekl, ze ho s ostatnimi seznamil teamleader, kterému byl ptfidélen vedoucim. Posledni
respondent zminil, Ze svému tymu byl pfedstaven kolegou a ostatnim oddélenim, se kterymi

spolupracuje, byl piedstaven vedoucim svého oddéleni.
Dostal jste néjaké informace také pisemnou formu?

Ani jeden z respondenti nedostal informace pisemnou formu. Jeden z respondentii uvedl, ze
dostal pisemné piihlaSovaci udaje. Dalsi z respondentt pii odpovédi zminil, Ze by informace

V pisemné formé uvital.
Vite, jaka je vize spole¢nosti?

Ani jeden z dotazovanych nebyl schopny na tuto otazku odpoveédét.
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Mate s nadiizenym pravidelné schiizky, kde byste hodnotili pribéh adapta¢niho

procesu? Pop¥. schiizku s nadFizenym po skonceni zkusebni doby?

Jen jedna z dotazovanych uvedla, ze absolvovala pravidelné schiizky se svym nadfizenym.
Dotazovana uvedla, Ze schiizek se zac¢astnila také kolegyné, ktera ji zaucuje. Béhem schiizek
se probiralo, jak to zaucované jde a co ji ¢ekd v budoucich dnech. Jeden z respondentli
zminil, ze byl na zacatku upozornén, ze pokud by chtél néco probrat, tak ma piijit za
vedoucim odd€leni. Dalsi dva zminili, ze se zucastnili pouze ro¢nich rozhovora, které vSak

nebyly pfimo zaméfeny na jejich adaptaci.

Jak dlouho Vas onboarding trval? — za jak dlouho jste byl/a schopny/a pracovat bez

pomoci druhych?

VSsichni dotazovani uvedli, Ze jejich onboarding trval/trva v rdmci mésict. Dva respondenti
uvedli, Ze jejich onboarding trval pfiblizn€ 2-3 mésice. Jeden z nich dodal, Ze 1 tak se obCasné
na nékteré skuteCnosti doptava i nadale. Dalsi uvedl, ze jejich zauceni stale trva. Jeden
respondent delsi dobu odivodnoval tim, ze rizné druhy prace se délaji v rtizné obdobi, tudiz

se stale u¢i novym vécem.
Napada Vas néco, co by Vam pomohlo s adaptaci?

Tti respondenti uvedli, ze byli se v§im spokojeni, tudiz je nic dal§iho nenapadlo. Jeden
respondent zmifuje, ze mél problém s pozdnim Skolenim systémd. ,,Mné treba byly dany ty
Skoleni az dost dlouho po tom, co jsem je potieboval. Takze to by bylo urcité lepsi diiv, nebo
hned na zacatku. S témi firemnimi systémy totiz musite pracovat hned od zacatku, ale nevite
Jjak, nebo tieba ja ani nevédel, ze je mam pouZivat.

Jak moc se Vase firma vénuje adaptaci na pracovni ¢innosti na $§kale od 1-10 — pro¢

tolik?

Prvni respondentka dala ¢islo 10, zminila ze je se v§im velice spokojend, druhy respondent
dal 9, kviili obasnému doptavani. Treti dal Cislo 8, kviili popisu pracovniho mista a nutnosti
doptévani. Posledni z dotazovanych dal ¢islo 7-8. Toto hodnoceni odtivodnil problémem se

zaucenim se systémy spole¢nosti.
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Jak moc se Vase firma vénuje socialni adaptaci na §kale 1-10 — pro¢ tolik?

Dva z dotazovanych dali plny pocet, tedy 10. Jeden dal 9 se slovy, ze vzdy je co zlepSovat

a posledni 8,5.
Mate mozZnost kariérniho ristu?
VSsichni respondenti odpoveédéli, ze maji moznost kariérniho rustu.

Co Vas nyni motivuje nebo, co by Vis mohlo motivovat pii Vasi praci k lepSim

vysledkiim?

Vétsina z respondentil uvedla, Ze je nejvice motivuji zkuSenosti, které ve firmé dostavaji.
Jedna respondentka uvedla, Ze ji motivuje vidina plného tvazku na dobu neurcitou, kvuli
hypotéce. Dale by ocenila jazykové kurzy, ¢i jiné vzdélavaci programy. Dalsi ptidal, Ze ho
motivuje pravé moznost kariérniho ristu. Tteti respondent uvedl, Ze ho nic nenapada, Ctvrty
respondent uvedl, Ze ho v praci motivuje kolektiv, se kterym je velice spokojeny. Déle uvedl,
Ze by ocenil vice pozitivni zpétné vazby od vedeni. ,, Viastné dostavam informace jen, kdyz
se néco pokazi, Ze by mi nékdo rekl, Ze jsem néco udeélal spravné, to se nedéje, ale urcité by

mé to potésilo.

4.4.4 Dotaznikového Setfeni v oddéleni vyroby

Ve spoleénosti Mahle Behr Mnichovo Hradisté¢ bylo provedeno dotaznikové Setfeni
v oddéleni AC. Toto oddé€leni bylo zvoleno pfimo vedenim spolecnosti Mahle, jelikoz ho
oznacili za problematické. Vedouci oddéleni sdélil, Ze v tomto oddéleni maji problém
S brzkym odchodem zaméstnancii pravé béhem adaptacniho procesu. Spolecnost také
vyuzila dotaznikového Setfeni pro pfidani otazky, ktera se tykala spoluprace s ostatnimi
oddélenimi. Tato otdzka nebyla do vyhodnoceni zakomponovéana. Dotazniky byly
zamé&stnanciim predany vzdy na zac¢atku smeény. Rozdani probehlo celkové tfikrat — pro ranni
sménu, pro odpoledni sménu a pro no¢ni sménu. Bylo rozdano celkem 54 dotaznikt, které
obsahuji 5 identifikacnich otazek a 16 otazek spojenych s adaptaci a motivaci jedince a misto
pro ptipadné komentare. Dotaznik alesponi z Casti vyplnili vSichni dotazovéani a mista pro
komentafe vyuzilo 12 znich. Dotaznik je na ptfani spolecnosti stru¢ny. Pozadavkem
spolecnosti bylo, aby byl dotaznik jednoduchy a aby pracovnikiim zabralo jeho vyplnéni co

nejkratsi dobu.
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Prvni usek dotaznikového Setieni je uréen k charakteristice respondentd kvili identifikaci
struktury dotazovanych. Dalsi ¢ast se zaobird adaptaci zaméstnanci, jejich motivaci a

moznosti kariérniho rustu.

Pohlavi

Graf 1Pohlavi respondentii

B muzi

H Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Z grafu C. 1 je vidét, Ze dotaznikového prizkumu se zi€astnilo 52 % (28) muzt a 43 % (23)

zen. 5 % (3) dotazniki se vratilo bez zaskrtnuti tohoto pole.
Vék

Graf 2Veék respondentii

4%
17% o m18-25

W 26-40
m 41-50
W51 avice

® Neodpovédéli

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Ve véku od 18 do 25 let pracuje ve vyrobé se zkratkou AC 6 pracovnikti. Nejvice pracovnikli

tedy 23 je ve véku od 26 do 40 let. Pomérn¢ velkou cast, tedy 14, tvoii skupina zaméstnanct
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ve véku od 41 do 50 let. Ve veékové skupiné nad 51 let pracuje v tomto oddéleni 9

zameéstnancl. Zbyli 2 respondenti na tuto otdzku neodpovedéli.
Nejvyssi dosazené vzdélani

Graf 3Nejvyssi dosazené vzdélani respondentii

B Zakladni

u Vyucen/a

m SS s maturitou
B Vysokoskolské
m Neodpovédél/a

Zdroj: Viasmi zpracovéni (2022)

Dle grafického znazornéni lze vy¢ist, ze vétsSina zaméstnanct, tedy 41 %, je vyucena. O néco
mensi ¢ast, tedy 37 %, absolvovalo stiedni skolu s maturitou. 9 % z dotazovanych uvedlo
jako nejvyssi dosazené vzdélani zékladni. Zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim jsou
Vv oddéleni jen ojedinéle v celkovém zastoupeni 4 %. Tito 2 zaméstnanci jsou ve vékové
kategorii 26-40 let a jsou ve spole¢nosti kratkou dobu. Je tedy mozné, Ze toto zamé&stnani je

pro né spise prechodné. 9 % respondentt na tuto otazku vibec neodpovedélo.

Doba pusobeni ve spolecnosti

Graf 4Doba piisobeni ve spolecnosti

B0 -6 mésict

W 7 mésicl - 1 rok
m 1 rok - 3 roky

M 3 roky a vice

m Neodpovédel/a

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)
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Dle grafického vyjadieni ¢islo 4 je zfejmé, ze v oddéleni vyroby AC pievladaji pracovnici,
ktefi zde pracuji vice nez 3 roky. V intervalu od jednoho do tii let zde pracuje 9 %
zaméstnancl. 8 % zaméstnanct ve firmé€ plsobi v rozmezi od sedmi mésici do jednoho
roku. V tomto oddéleni pisobi také 4 % novackd, kteti zde pracuji méné nez 6 mésict. Na
tuto otazku neodpovédelo celkem 9 % zaméstnanci. Tak vysoky pocet miize byt zpiisoben

tim, Ze si respondenti v danou chvili nebyli jisti, jak dlouho ve firmé pracuji.

Zaskoleni na pracovisti bylo dostate¢né dlouhé.

Graf 5Délka zaskoleni

M Souhlasim

M Spise souhlasim

m Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

m Neodpovédél/a

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Nadpoloviéni vétsina si mysli, Ze na zaSkoleni je vyhrazeno dostate¢né mnozstvi ¢asu. 7 %
dotazovanych by spiSe uvitalo delsi ¢as na zaSkoleni. 17 % plné¢ nesouhlasi s tim, ze by na
zauceni méli dostatek Casu. 6 pracovniki, z jiZ zminénych 17 %, dale oznacili, Ze bez pomoci
druhych dokazali pracovat za méné nez tii dny, jeden oznacil moZznost samostatné odvedené

prace v obdobi tii dny az tyden a jen 2 zminili, Ze jim zapracovani trvalo déle nez 14 dni.
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Pii zaSkoleni na pracovisti jsem ziskal/a vSechny potiebné informace.

Graf 6Ziskani potrebnych informaci

B Souhlasim

M Spise souhlasim

m SpiSe nesouhlasim
H Nesouhlasim

Hm Neodpovédél/a

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Dle grafického znazornéni lze vycist, Ze vétSina pracovniki ziskala vSechny potiebné
informace pro spravné zauceni. 11 % vsak s timto vyrokem pfimo nesouhlasi, 5 % spise
nesouhlasi a 13 % na tuto otdzku neodpovédélo. VSichni dotazovani, kteti pfimo nesouhlasi
s timto vyrokem poznamenali, Ze zauceni nebylo dostatecné dlouhé. Skupina téchto
pracovnikll by tedy uvitala delSi ¢as na zauceni s podrobnéj$imi informacemi. Ti, co na
otazku neodpovedéli v dotazniku zaskrtli, Ze jsou zaméstnani touto spole¢nosti uz déle nez

3 roky. Je tedy mozné, Ze si na proces zauceni uz dobfe nevzpominaji.

Do kolektivu, ve kterém pracuji, jsem zapadl/a dobre.

Graf 7Zapadnuti do kolektivu

M Souhlasim

M Spise souhlasim

H Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

B Neodpovédéla

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)
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Vétsina dotazovanych zapadla do kolektivu, ve kterém pracuje dobfte. 4 z deseti, ktefi jsou
nespokojeni oznacili, Ze je pfimy nadfizeny neptedstavil kolektivu, ve kterém pracuji. To by

mohla byt prvotni bariéra pro pracovniky, kteti jsou ostychavi a neradi se predstavuji samy.

wrwe

Dalsi pfi¢inou mize byt jazykova bariéra mezi pracovniky, jelikoZ si n¢kteti z dotazovanych

24

v komentarich stézovali, Ze je mezi nimi spousta cizincl, ktefi nerozumi Cesky. 11 %

dotazovanych na tuto otdzku neodpovédélo.
Primy nadfizeny mé predstavil kolektivu, ve kterém pracuji.

Graf 8Predstaveni kolegiim

M Souhlasim

M Spise souhlasim

1 SpiSe nesouhlasim
B Nesouhlasim

H Neodpovédéla

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Vétsinu pracovniki jejich pfimy nadfizeny piedstavil zbytku oddé€leni. 9 % na tuto otazku
neodpovédelo, vétsSina z téchto pracovnikil je ve spolecnosti déle nez 3 roky, tak je tedy
mozné, Zze uz si na tuto skuteénost nevzpominaji. 17 % dotazovanych na tuto otdzku

odpovédélo negativné.

60



Byl mi pridélen kolega, ktery mi pomahal s vykonem prace.

Graf 9Pridéleni kolegy na zauceni

M Souhlasim

M Spise souhlasim

m SpiSe nesouhlasim
H Nesouhlasim

B Neodpovédéla

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Drtivé vétSina dotazovanych z oddéleni vyroby zaskrtla, ze jim byl pfidélen kolega, ktery
jim pomahal pii vykonu préace. Organizace Mahle sice nema Zadny program Buddyho, ale
v rozhovorech bylo zminéno, Ze na vyrobnich linkdch se pracuje ve dvojicich. Novy
zaméstnanec zezacatku odkoukava, co ma de¢lat. Proto tato odpovéd dominuje. Malé
procento (11 %) s timto vyrokem nesouhlasi nebo spise nesouhlasi. Tfi ze Ctyf, ktefi na tuto
otazku neodpovédéli, pracuji ve spoleCnosti déle nez 3 roky. Je tedy mozné, Ze si tuto

skutecnost nepamatuji. Posledni, ktery neodpoveédél, vynechal polovinu otazek dotazniku.

Bez pomoci druhych jsem dokazal/a pracovat za:

Graf 10Samostatnost pri vykonu prace

B Méné nez 3 dny
m 3 dny - tyden

H Tyden - 2 tydny
2 tydny a vice

® Neodpovédéla

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)
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Vice nez ¢tvrtina pracovnikll dokdzala bez pomoci kolegti, ¢i piimého pracovnika pracovat
za méné nez 3 dny. 35 % dotazovanych dokdzalo samostatné pracovat v obdobi od tii dnil
do jednoho tydne. Jen jeden pracovnik oznacil, Ze k zau€eni potieboval tyden az dva. 15 %
zaméstnancl potiebovalo k zauceni déle nez 2 tydny. Pfi podrobnéjSim zkoumani bylo
zjisténo, ze na tuto dobu nema vliv troven dosazeného vzdélani. 18 % dotazovanych na tuto

otazku vibec neodpovédélo.

Rozumim pracovnim instrukcim k praci, kterou vykonavam.

Graf 11Porozumeéni pracovnim instrukcim

B Souhlasim

M Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim

m Neodpovédél/a

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Z grafu ¢islo 5. vyplyva, Ze pfevazna vétSina zamé&stnancd, tedy 91 %, souhlasi instrukcim
k praci, kterou vykonavaji. Dal$ich 9 % zaméstnancii spise rozumi instrukcim, které jim jsou
k vykonu prace podany. Tento vysledek je velice pozitivni. Je znat, Ze je se zaméstnanci
jednéno tak, aby byli schopni pochopit, jaké ukony musi vykonat. Pro pfedavani informaci
je porozuméni klicové. Pokud neni zplsob ptfedani instrukei pfizptisoben piijemci, mize
vzniknout mnoho problému. Mohla by byt zvétSena Casova narocnost, protoze by se
zaméstnanec musel doptéavat jak nadfizeného, tak svych spolupracovnikd, které by zdrzoval
od vykonu prace. V horSim piipadé by mohl dany tikol vykondvat chybné, ¢imz by firmé

mohl zpiisobit finanéni Skodu.
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Piimy nadfizeny pravidelné hodnoti mou praci.

Graf 12Hodnoceni prdace zaméstnancii

B Souhlasim

M Spise souhlasim

1 SpiSe nesouhlasim
B Nesouhlasim

B Neodpovédél/a

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Z odpovédi respondentil vyplyva, ze polovina dotazovanych souhlasi s vyrokem, Ze jsou od
svého pfimého nadtizeného pravideln€ hodnoceni. 26 % zaméstnanct s timto vyrokem spise
souhlasi. Lze tedy vy¢ist, ze se pfimy nadfizeny snazi o pravidelnou zpétnou vazbu at’ uz
kladnou, ¢i zapornou. Skoro ¢tvrtina dotazovany vsak s timto vyrokem spiSe nesouhlasi, ¢i
uplné nesouhlasi. Tito zaméstnanci by nejspiSe ocenili vétsi frekventovanost zpétné vazby
na jejich praci.

Piimy nadfizeny mé motivuje k lepSim pracovnim vysledkim.

Graf 13Motivace primym nadrizenym

B Souhlasim

M SpiSe souhlasim

m Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

H Neodpovédél/a

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)
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Na otazku ohledné pfimé motivace od nadiizeného neodpovédélo 4 % dotazovanych. Muze
to byt zptisobeno tim, Ze si pod pojmem motivace neuméli nic predstavit. 44 % procent
zaméstnancl v oddé€leni vyroby se zkratkou AC souhlasi s tim, Ze jsou od svého piimého
zaméstnance motivovani. DalSich 26 % spiSe souhlasi. 26 % Uc¢astnikll dotaznikového Setfeni
vSak s timto vyrokem spiSe ¢i UpIn€ nesouhlasi. VétSina z nich odpovédéla negativné také
na piedchozi otazku ohledné zpétné vazby. Lze tedy vyvodit, ze motivovanost jde ruku

V ruce se zpétnou vazbou, ktera je pro pracovniky velice dileZita.
KdyZ mam pracovni problém kolegové nebo piimy nadiizeny mi pomiZe.

Graf 14Napomocnost primého nadiizeného a kolegi

M Souhlasim

M Spise souhlasim

W Spise nesouhlasim
® Nesouhlasim

B Neodpovédél/a

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Na tuto otdzku odpovédéla nadpoloviéni vétSina zaméstnancii Uplnym souhlasem. 26 %
zameéstnancl oznacilo odpovéd’ ,,spiSe souhlasim®. Vice nez tfictvrté dotazovanych tedy citi,
ze se v piipadé problémul maji na koho obratit, coz je praveé ve vyrobé¢ velice podstatné. 11
% dotazovanych vsak s timto vyrokem spiSe nesouhlasi a 8 % dokonce pfimo nesouhlasi.
Vétsina pracovnikil, ktefi odpoveédéli negativné, jsou ve spolecnosti vice nez 1 rok, tudiz
neni mozné tuto odpoveéd vysvétlovat novym piichodem pracovnika. 7 z 10 zaporné
hodnoticich zaméstnancti mélo problém také s pravidelnou zpétnou vazbu, proto si mozna

nejsou jisti, zda mohou nadtizeného o pomoc pozadat.
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Jsem spokojen/a s pracovistém, kde pracuji a citim se zde dobre.

Graf 15Spokojenost s pracovistem

M Souhlasim

32% M Spise souhlasim
 Spise nesouhlasim
H Nesouhlasim

m Neodpovédél/a

Zdroj: Vlasti zpracovani (2022)

Vysledky grafu €. 15 ukazuji, Zze 55 % zaméstnancii je spise spokojeno nebo tplné spokojeno
na pracovisti, kde pracuji. 21 % vSak spiSe nejsou spokojeni a 17 % jsou dokonce zcela
nespokojeni s pracovi§tém, na kterém pracuji. Zaméstnanci, kteti oznacili, ze jsou
s pracovistém nespokojenti, Si V kolonce pro dopliiujici komentate stézovali na stalou teplotu,

kvalitu ovzdusi a vys$s$i miru prachu na pracovisti.
Vim, jak svou praci ovliviiuji vysledky fraktalu, kde pracuji.

Graf 16Informovanost o podilu na vysledku fraktalu

M Souhlasim

M Spise souhlasim

W SpiSe nesouhlasim
m Nesouhlasim

Hm Neodpovédél/a

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

65



Podle odpovédi dotazovanych pracovnik je ziejmé, ze nadpolovicni vétSina vi, jak svou
praci ovliviuji vysledky fraktalu, kde pracuji. DalSich 17 % oznacilo, ze s timto vyrokem
spiSe souhlasi. Mal4 skupinka 5 % dotazovanych spiSe nevi, jak ovliviiyji vysledky fraktalu.
Pomérné velké mnoZstvi zaméstnanct viibec nevi, jak ovliviiuje vysledky fraktalu. To mize
byt zptisobeno nedostateénym seznamenim s cili a vizemi spole¢nosti. Pokud pracovnik vi,
na jaké cile firma miii a ztotozni se s nimi, ziskava pak vét$i motivaci a podava lepsi

vysledky.
Ve spolec¢nosti mam mozZnost profesniho a kariérniho ristu.

Graf 17Moznost profesniho a kariérniho riistu

M Souhlasim

M Spise souhlasim

H Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

B Neodpovédéla

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Jen mensi ¢ast (22 %) dotazovanych plné véfi, Ze maji v jejich spolecnosti moznost
kariérniho ristu. Vice nez ¢tvrtina (30 %) si spise mysli, Ze by se Sance kariérniho ristu
naskytla. 15 % pracovnikd s moznosti kariérniho rustu spise nesouhlasi a 26 % nesouhlasi

uplné.
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Mél/a bych o kariérni rist zajem.

Graf 18 Zdjem o kariérni rist

B Souhlasim

M Spise souhlasim

W SpiSe nesouhlasim
H Nesouhlasim

® Neodpovédéla

Zdroj: Viastni zpracovani (2022)

Mirné ptres 60 % by o kariérni rist mélo nebo spise mélo zajem se skoro stejnym pomérem
31 % ku 30 %. 15 % tazanych by o kariérni rlst spiSe zdjem nemélo a 17 % by o kariérni
rust nemélo zajem vibec. Zbylych 7 % na otdzku neodpovédélo. Ze skupiny pracovniki,
ktefi by o kariérni rist méli nebo spise méli zajem 64 % véri, ze moznost kariérniho riistu je
nebo spise je. 36 % tazanych, kteti by o kariérni rist mélo zajem vsak spiSe nebo zcela

neveri, Ze ve spole€nosti tato moznost je.
Komentare a doporuceni

Soucésti dotazniku je také misto pro mozné komentare a doporuceni. Nasleduje po vyroku
— jsem spokojen s pracovistém, kde pracuji a citim se zde dobie. Pole vyuzilo celkem 12
pracovnikil. Nej€ast&jsi stiznosti se stala nespokojenost s manazerem AC. Tyto namitky jsou
podany velmi nelichotivé, obCas az vulgarné. Dalsi frekventované stiznosti se tykaly
programu na vypocet produktivity. Zaméstnanci vytykali ¢asté strhavani bonusd. Jedna

namitka se tykala stalé teploty ve vyrob¢ a kvality vzduchu. Doslovné piepisy komentait

nejsou soucasti prace kvili vyskytu nevhodnych vyrazi.

445 Polostrukturovany rozhovor s vedoucim oddéleni vyroby

Pro zjisténi pohledu na adaptacni proces také z druhé strany byl proveden rozhovor pfimo

s vedoucim oddélenim AC. Otézky byly pfedem pfipraveny a podle plynouciho rozhovoru
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se mirn¢ pozménovaly. Rozhovor probihal v zasedaci mistnosti spole¢nosti Mahle Behr

Mnichovo Hradisté.
Jak je na tom Vas adaptacni plan?

,Ted jsme na tom velice Spatné. Adaptace novych zaméstnancu je ted misto, kde

propadame. Mdame spoustu lidi, kteri jsou nepripraveni. Napriklad za leden jsme nabrali

160 novych lidi.*
Co ¢eka zaméstnance pred nastupem do zaméstnani?

,, Personalni oddeéleni déla predvyber. Zda ten clovéek ovilada alespor jeden z jazykii, na které
Jjsme u nas pripraveni. Musi umét cist pracovni postupy a navody. To znamend bud’ cestina,
ukrajinstina, anglictina. Dalsi nutnost, kterou pozadujeme, je pochopeni textu. Bohuzel se
stava, ze i to byvad problém. Nedavno jsme provedli takovy test, ze jsme napsali. ,, Vezmi tri
krabicky zleva a prendej je doprava “. Stalo se, Ze nékteri ani tohle nezvlddli. Z persondlniho
se nam ted potvrdilo, Ze k Zadnému otestovani pochopeni textu nedochazi. Ten clovek na
pohovoru vam samoziejmé rekne, Ze rozumi. Pravda je bohuzel jinde. Kviili tomu, Ze jsme

¢

potiebovali plnit, jsme brali velké mnozstvi lidi bez poradného otestovani.

Jak probiha prvni pracovni den nového zaméstnance? S kym se zaméstnanec setka?

Jaka absolvuje Skoleni?

., Prvni den jdou k personalistum, tam je vyfoti, udélaji jim cipové karticky. Nasledné jdou
do zasedaci mistnosti, kde projdou personalistickou agendu, kdy chodi vyplata, jak se
zachdzi s cipovou kartou, jak zachdzet s dochdzkou a podobné. Nasleduji dva skolici dny,
respektive den a piil. Tam se nauci pravidla bezpecnosti, kvality a jak zachdzet s nasimi
systemy. Veétsina naSich pracovist je parovych. Tudiz pak jdou a okoukavaji, co déla ten
druhy. Pracovnik se nejdrive kouka a pak to zkousi sam. Bohuzel, na to Zadny program

3

nemame. ‘
Ma4 pracovnik néjaké podklady? Popripadé které?

., Ma akorat ty pracovni navody. Mé osobné by se libila néjaka brozura, ktera by jim mohla
ten start ulehcit. Mohla by obsahovat jen ty uplné zakladni véci. To znamena, jak jezdi
autobusy, kde se da parkovat, Jak s ¢ipovkami, jak se svacinou, na co davat pozor. Néco, co

¢

by pracovnik mohl mit na zacatku v kapse a vytahnout to, kdyz bude potieba. *
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Piedstavuje ho nékdo do kolektivu, ve kterém pracuje?

., Ano to déld primy nadrizeny. Obejde s nim kolegy a predstavi ho. Rika mu také jakou praci
kdo zastava. Predstavovani probiha nejen V ramci jednoho tymu, ale také v dalsich, se

kterymi bude zaméstnanec naslednée spolupracovat. Napriklad s expedici apod. *
Jak dlouho proces trva?

, Miize to byt otazka trech tydnii, ale i treba trech mesici. To se odviji pravé na téch
cinnostech, které je potieba zaucit. Odviji se to od pracovni pozice, od narocnosti, od

‘

rozsahu zodpovédnosti a podobné.

Je zaméstnanci nékdo pridélen, aby mu poméahal?

«

., Neni, program Buddyho u nds nemame. *
Jak se zaméstnanciim prezentuje vize spole¢nosti?

,,Ja si myslim, Ze to tady chybi. Samozrejmé, co je Mahle a tak tam padne, ale néjaka vize
spolecnosti a jeji kultura, to se do nich moc nedostdava. Dalsi véc je, jestli by to ty primé
zaméstnance viibec zajimalo. To se 7esi spis od téch administrativnich pozic dal. *

N4

Pouzivate pravidelné rozhovory pro hodnoceni onboardingu zaméstnanci nebo pro

ziskani zpétné vazby od zaméstnancu?

,,Ja nemuizu mluvit za ostatni, ale mélo by to tak byt. Sednout si s tim pracovnikem jednou
za tyden. Kouknout se spolecné do toho planu, zda uz splnil vSechna ta skoleni, co mél. Kdyz
nebude néjaké splnéné, vzit telefon, zavolat tomu, kdo to ma mit na starost, zeptat se proc to
neprobéhlo, popr. domluvit termin, kdy to probéhne. To je ta predstava, jak by se to mélo
delat. *

Probiha se zaméstnanci rozhovor po dokonéeni adaptace/onboardingu — kdo to déla?

,,Ano, to probihd. Rozhovor s nimi vede primy nadrizeny, neni to ale rizené, Ze by tam byl

néjaky dotaznik nebo report, jak co probihalo a jestli to vvhovovalo. Cileny sber zpétné

‘

vazby od pracovnika tedy neprobiha.*
Maji zaméstnanci moZnost kariérniho ristu, jsou o tom informovani?
., Moznost kariérniho riistu urcité maji. Nas koncept je takovy, ze vSechna volna mista mame

vyvesené na vyvesce. Tudiz u nas funguje néjaky interni nabor. Ja osobné se s nimi snazim
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o tomhle mluvit. Kdyz se nam otevie néjaka pozice a ja vim, Ze v tymu mam néjakeho
zameéstnance, ktery na to ma potencidl, tak ho i primo oslovim. Vim, Ze nékteri jsou na téch
svych mistech ve své komfortni zoné, ze které se jim nemusi chtit vystoupit a je treba nékdy
trefit ten dobry moment anebo toho clovéka trochu postrcit, protoze to potiebuje. Ale ani to

se nekdy nepovede. “
Jak se snazite zaméstnance motivovat?

,,Ja napriklad, kdyz se nam podari néco nadmiru. Tak to tém lidem rFikam, abych je jen

nepruzil. Nasledné se jich také ptam, co udelali jinak, abychom to priste zopakovali.
Jak Casto probiha zpétna vazba?

., Programoveé, tedy rizené, je to jednou za rok diky hodnoticimu pohovoru. Samoziejmé
soucasti naplné kazdého séfa by méla byt pravidelnad zpétna vazba. Ve vyrobé je to urcité
velice dulezité, jelikoz mérime vykonnost po ctyrech tydnech. Podle toho, jaky mdme
vysledek, se odvijeji prémie. Kdybych tedy rekl, Ze se nam nedari plnit az na konci ctvrtého
tydne, k nicemu to nebude a zaméstnanci budou nastvani. Sdéluji jim tedy vysledky priibézné.
Napriklad, kdyz se nam nedari plnit v prvnim tydnu, snazim se je o to vic namotivovat v tom

druhém, abychom to dohnali atp. *

Jak moc se VaSe firma vénuje adaptaci na pracovni ¢innosti na §kale od 1-10 — pro¢
tolik?
,,Ja bych rekl ted opravdu tak 2/3. Ted’ tady neprobiha skoro Zadné poradné skoleni.

Jak moc se VaSe firma vénuje socialni adaptaci na Skale 1-10 — pro¢ tolik?

., Tam je problémem jazykova bariéra mezi cleny tymu. Rekl bych kvili tomu tak 6/7.
4.4.6 Polostrukturovany rozhovor s generalnim reditelem

Kwvalitativni sbér dat prob&éhl pomoci polostrukturovaného rozhovoru s generalnim feditelem
spolecnosti Mahle Behr Mnichovo Hradisté. Rozhovor probéhl v zasedaci mistnosti
Vv oblasti sekretariatu spolecnosti v patek 18.unora. Kvili casové vytizenosti feditele je

rozhovor strucny.
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Co si myslite o adaptaci zaméstnanci?

vevr

pracovni podminky ve vsech smerech. Na druhou stranu zaméstnavatelé potrebuji veétsi
flexibilitu, kterou vyvolavaji vykyvy na trhu. Proto je adaptace duleZity prvek pro udrzeni a

dalsi kvalifikaci zaméstnancii.*
Jak byste hodnotil Vas§ adaptacni systém?

, Adaptacni program pro nas byl a je zakladnim predpokladem pro udrzeni novych
pracovniku. Myslim, Ze v adaptaci se nam toho dost povedlo — podrobna uvodni Skoleni,
trenéri ve vyrobé apod. Mame také urcité slabé stranky, na kterych pracujeme. V kratké
budoucnosti chceme hlavné posilit adaptacni program pro délniky ve vyrobe, jelikoz
ocekdavame vétsi nabor téchto zaméstnancu. Uvitame doporuceni a ndvrhy pro dalsi

3

zlepsovani.
Jak bude podle Vas vypadat adaptace v budoucnu?

,, Predpokladam, zZe v budoucnu budou muset byt firmy daleko flexibilnéjsi, budou muset
velmi rychle reagovat na zmény trhu. Zaroven nds cekd takzvana ctvrtd prumyslova
revoluce, coz je vyrazné zavadéni digitalizace a s ni souvisejici automatizace vyroby. Pro
nové podminky budeme potiebovat nejen pripravené nové pracovniky, ale také adaptovat na
tyto zmeny stavajici. TakzZe adaptace bude podle mého nazoru potiebna nejenom pro nové
lidi, ale ¢im dal vice pro stavajici pracovniky, které bude potreba pripravit na jiné nové

podminky a ukoly.
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5 Vysledky a diskuze

Tato ¢ast je vénovana zhodnoceni dosavadniho procesu adaptace a dalSich souvisejicich
skuteCnosti ve spole¢nosti Mahle Behr Mnichovo Hradisté a navrhtim, které by mohly vést
ke zlepSeni procesu adaptace nove prichozich pracovnikii nebo stavajicich, ktefi v ramci
vnitropodnikového pfesunu nastoupili na pozici novou. Cilem téchto navrha je ulehceni a
zkvalitnéni onboardingu pracovnikii a zvyseni jejich spokojenosti ve spolecnosti. Tyto
zmény by mély vést kulehceni dalSiho zlepSovani spolecnosti. Jelikoz se zplsob
adaptacniho procesu 1i§i podle druhu pozice, jsou navrhy rozdéleny na zmény pro

kancelaiské pozice a pro zaméstnance vyroby.

5.1 Zhodnoceni adaptacniho systému a souvisejicich procesi pro
kancelarské pozice a podani navrhi ke zlepSeni

Adaptacéni proces pro nové prichozi zaméstnance, ktefi jsou zaméstnani v kancelatskych
pozicich, Ize hodnotit kladng. Personalistka i vedouci oddéleni AC se shodli, Ze adaptacni
systém pro tyto pozice nejsou tim problémovym mistem. Také respondenti, kteti byli pro

vyzkum vybrani, hodnotili proces adaptace pozitivné.

Tt ze Ctyt respondentll na otazku ,,Napadd Vas néco, co by Vam pomohlo s adaptaci?*
odpovédéli, ze byli se v§im maximalné spokojeni a nenapada je zadné doporuceni pro
spole¢nost. Jeden zaméstnanec vytknul opozdéné podani Skoleni a nedostatek zpétné vazby.
Dalsi vytka se tykala netplnosti inzerce. Zaméstnanec pii rozhovoru zminil, Ze po

prostudovani inzeratu nevédél, na jakou pozici se piesné hlasi.

Naopak vSichni respondenti vyzdvihovali socialni stranku adaptace. Kazdy z nich byl nékym
predstaven do nového kolektivu a jedna z dotazovanych dokonce uvedla, Ze je to zatim
nejlepsi kolektiv, ktery zazila. Dalsi dotazovany sdélil, Ze své spolupracovniky vnima jako
tymové hrace. Pozitivem také je, ze vSichni respondenti uvedli, ze m¢li na zapracovani

dostatek Casu a ze jim bylo vSe dostatecné vysvétleno.

Adaptacni proces pro kancelaiské pozice byl vyhodnocen jako funkéni, ptesto se vSak naslo

par oblasti, které by se daly urcitym zplisobem vylepsit.
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5.1.1 Komplexni inzerce

Z otazky, ktera se tykala sd€lenych informaci pied nastupem vyplynulo, Ze popis pracovni
pozice nebyl dostaCujici. Dvordkova (2012) zminuje, ze ke vzniku perspektivniho
pracovniho vztahu musi zaméstnavatel podat korektni a jasné pozadavky na kandidata a
nalezité popsat pracovni misto a kulturu organizace. Proto by mél byt kladen vétsi diraz na
popis pracovni ¢innosti pfi inzerci pracovnich nabidek. Podrobnéjsi popis prace a narokti na
kandidata sice nejdfive zabere vice Casu, nésledné¢ vSak bude persondlni oddéleni
osvobozeno od zbyteénych otazek a vyhnou se tfidéni vétsitho mnozstvi zivotopisi od
nevhodnych kandidatd. Dtkladné pfipravené inzerce se mohou postupem c¢asu pouze

aktualizovat a pouzivat opétovné.

5.1.2 ldentifikace s vizemi spole¢nosti

Dalsim zavaznym zjiSténim je, ze pracovnici neznaji vize a cile spolecnosti. Nemaji pak
moznost se s nimi fadné identifikovat. Pii dotazovani na adaptaci s vizemi spole¢nosti uznal
také vedouci oddéleni AC, ze tato identifikace ve spole¢nosti chybi. Vnouckova (2013)
pfitom ve svém dile zmifnuje, Ze nejvétsi angaZovanost svych pracovnikli zaméstnavatel
dosahne prave pii jeho ztotoZnéni s vizi spolecnosti, jelikoz pak vidi ve své praci smysl. Pii
dotazovani na vize a cile spolecnosti bylo zjiSténo, Ze spolecnost nema tyto skute¢nosti
aktualizované jiz delSi dobu. Proto by mélo vedeni spolecnosti na definovéni cilti a vizi
zapracovat a nasledné je predstavit také zaméstnanciim. Nové pfichozim by mohly byt
prezentovany pomoci powerpointovych prezentaci nebo pomoci videi. Vytvéfeni
videoprezentace mtize byt zprvu nakladnou investici, ale spole¢nost ji nasledné¢ muze
pouzivat pii Skoleni kazdého nového zamé&stnance a pii preskolovani stavajicich pracovniki.
Tento navrh uSetfi pracovnikim personalniho oddéleni cas, ktery mulze byt vyuZit

k individualnimu pfistupu k zaméstnancim.

5.1.3 Harmonogram adaptac¢niho procesu

Jeden ze zamé&stnanctli v rozhovoru zminil, Ze mu Skoleni ohledné pracovniho systému byla
pridélena az po dlouhé dobé&, v pribehu které je uz musel k nékterym ¢innostem vyuzivat.
Dal$im doporucenim tedy je vypracovat harmonogram adaptacniho procesu pro rtzna
oddéleni. Harmonogram se stane dobrym pomocnikem pfi planovani riznych skoleni. Novy

zaméstnanec si diky nému stanovi pfesné casy urcitych skoleni a bude méné pravdépodobné,
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ze by se n¢kterd zakladni Skoleni odehrdla az po delsi dobé od nastupu nebo se Uplné
opomenula. Diky harmonogramu se novy pracovnik l1épe zorientuje ve Skolenich, které ho
vV budoucich dnech cekaji. Kazdy nov¢ piichozi pracovnik by sviij harmonogram obdrzel
prvni pracovni den. M¢l by podobu tabulky, ve které by byla zapsana rtizna Skoleni a aktivity
s volnymi policky pro zapsidni ¢asu a mista Skoleni. Déle by obsahovalo pole pro
zodpovédnou osobu. Pii vykonani aktivity by zodpovédna osoba ur¢ené pole podepsala.

Harmonogram by mohl mit tuto podobu:

Tabulka 4 Navrh harmonogramu adaptace

Jméno pracovnika:

Datum Aktivita Termin | Odpovédna | Splnéno Komentare
osoba

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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5.1.4 Hodnotici rozhovory

Za zavazny problém lze brat absence hodnoticich rozhovorti s vedoucim pracovnikem
Vv pribehu, a hlavné na konci adapta¢niho procesu. Jen jedna z dotazovanych zminila, ze
s nadfizenym absolvovala prubézné schizky, kdy spolecné s kolegyni, ktera ji zaucovala,

fesili pokroky a prubéh adaptace a nasledné zauc¢ované sdélovali, co ji ¢eka v piistich dnech.

Toto doporuceni by vyborné fungovalo s vytvofenym harmonogramem (viz tabulka ¢.4).
Nadfizeny by ho mohl pravidelné kontrolovat a bylo na ném zieteln¢ poznat, zda se novy
zaméstnanec zucastnil vSech naplanovanych Skoleni a zda si na néj jeho spolupracovnici
udélali ¢as. Kocianova (2010) dodava, ze by se m¢l nadfizeny pti hodnoticich rozhovorech
zajimat také o zacleiiovani do pracovni skupiny a podavat mu zpétnou vazbu k jeho pracovni
¢innosti.

Na konci adaptace by nadiizeny mohl také zjistit, co zaucovanému jedinci nejvice pomohlo
a co by naopak uvital jinak. To by vedlo k prubéznému zdokonalovani celého procesu a také
pracovnici by citili vétSi soundleZitost s timto procesem. Zpétna vazba by mohla byt zjisténa
slovné nebo pomoci kratkého anonymniho dotazniku. Anonymita by mohla zajistit vétsi
otevienost dotazovan¢ho. Dotaznik by zaméstnanec obdrzel na zavérecném sezeni. Pro
odevzdani by mohla byt v prostorach spolecnosti zfizena schranka. Hodnotici dotaznik by

mohl vypadat naptiklad takto.
Hodnotici dotaznik:

(Odpovédi na otazky jsou zcela dobrovolné a anonymni. Vase odpovédi budou slouzit

k vylepSeni procesu adaptace)
1.) Obdrzel/a jste na uvodnim sezeni vSechny potiebné informace o pracovnich
podminkach?
a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
2.) Dostal/a jste vSechny informace pro plnéni pracovnich povinnosti?
a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim

3.) Mél/a jste v den nastupu pripravené vybaveni, které vyuzivate pii vykonu prace?
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a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
4.) Mate v pripadé¢ potieby moznost kontaktovat svého piimého nadtizeného?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
5.) M¢l/a jste moznost se adekvatné seznamit s kolegy z vaseho pracovniho tymu?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
6.) Spliuje Vase pracovni napli spojena s Vasi pozici Vase ocekavani?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
7.) Dostavate od svého pifimého nadfizeného zpétnou vazbu?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim

Co Vam béhem Vaseho onboardingu nejvice pomohlo/ Co byste naopak ud¢lal/a jinak?

Misto pro Vase komentare a doporuceni:

Dé&kujeme Vam za Vas néazor!

Spolec¢nost Mahle Behr Mnichovo Hradiste.

5.2 Zhodnoceni adaptaéniho systému a souvisejicich procesi pro
pracovniky vyroby a podani navrhi ke zlepSeni

Proces adaptace nov€ pfichozich pracovniki v oblasti vyroby byl hodnocen vedenim

spolecnosti jako slabou strankou. Tato skutecnost byla vysvétlovana velkym mnozstvim

nove piichozich zaméstnanct a silnému kladeni diirazu na produktivitu. V téchto oddélenich

dochézi také k nejvétsi obméné zaméstnanci. Spatné zvladnuty proces adaptace miize byt

jednim z divodu ¢astych odchodt.
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Vysledky dotaznikového Setieni:

- 65 % dotazovanym se zdalo byt zaskoleni na pracovisti dostatecné dlouhé.

- 71 % zaméstnancl dostalo vSechny potfebné informace pti zaSkoleni.

- 74 % zaméstnancl zapadlo nebo spise zapadlo do pracovniho kolektivu dobfe.

- 74 % respondentli uvedlo, ze je jejich pfimy nadtizeny predstavil kolektivu.

- 82 % pracovnikd uvedlo, Ze jim byl ptid€len kolega, ktery jim pomohl se zau¢enim.

- 30 % zaméstnancti dokazalo pracovat samostatné za méné nez 3 dny, 35 % za 3 dny
—tyden, 2 % za tyden — 2 tydny, 15 % za 2 tydny a vice, zbytek neodpovédél.

- 100 % dotazovanych rozumi nebo spise rozumi instrukcim k praci v poméru 91-9.

- 76 % zaméstnanct uvedlo, Ze jejich praci hodnoti nadfizeny pravideln¢.

- 70 % zaméstnancil je motivovano svym pifimym nadfizenym k lep§im vysledkiim,

- 79 % pracovnikl najde pomocnou ruku u svého kolegy nebo ptimého nadiizeného,
kdyz je potieba.

- 55 9% zaméstnanct je spokojeno S pracovistém, na kterém pracuje.

- 74 % respondentti vi, jak svou praci ovliviiuji vysledky fraktalu.

- 52 % zaméstnancil vEfi, Ze maji moznost kariérniho ristu.

- 61 % dotazovanych by m¢lo o kariérni riist zajem.

Podle dotaznikového Setieni je na tom spole¢nost nejlépe s podavanim pracovnich instrukci.
Na otazku, zda pracovnici rozumi instrukcim, které dostavaji, nepfisla ani jedna zaporna
odpovéd’. Autor Urban (2012) zminuje, Ze je nutné zaméstnanclim zdlraznovat, Ze Zadna

doplnujici otazka k zadani neni Spatna.

Dalsi pozitivni zjisténi je, Ze 79 % pracovnikl uvedlo, Ze jim kolegové nebo pfimy nadiizeny
pomiize, kdyZ maji pracovni problém. Autorka Vnouckovd (2013) zdlraziuje, Ze
zaméstnanec by m¢l mit pocit podpory hlavné ze strany vedouciho. Ten by mél vyzdvihovat

svou ochotu zaméstnanci pomoci, pokud ji potiebuje.

82 % pracovniki uvedlo, Ze jim byl pfidélen kolega, ktery jim vypomahal se zapracovanim,
byt persondlni oddéleni i1 vedouci pfi rozhovorech sdélili, ze buddy program ani Zadny
podobny nemaji. Bylo zjisténo, ze vSechna mista ve vyrobé jsou parova a zaméstnanci si na

nich vypomahaji, proto pracovnici uvedli tuto skutecnost.
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Nejvice znepokojivy vysledek vysel v otdzce ohledné spokojenosti s pracovistém, kde
pracuji. Jen 32 % je s pracovistém Upln¢ spokojeno a 23 % spiSe spokojeno. 21 % procent
zaméstnancl oznacilo, Ze s timto vyrokem spiSe nesouhlasi a 17 % dokonce nesouhlasi
zcela. Dotazovani, kteti vyuzili pole pro komentare pod touto otazkou, si nejCastéji st€zovali
na manazera vyroby a dale na kvalitu vzduchu a teplotu ve vyrobé. Podle vysledkii
poslednich méfeni teploty a kvality ovzdusi je vSak oboji v norm¢. Komentar o nedostatecné
vybavenosti pracovi§té nebyl zZadny. Stiznosti ohledn€ jedndni manaZera se zaméstnanci

byly sdéleny vedeni spoleénosti k dal§imu feSeni.

Personalistka pfi rozhovoru uvedla, Zze je pro spolecnost vyhodnéjsi interni nabor
zaméstnanci. Pfi dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, ze jen lehce pies polovinu
zaméstnancl veéri, ze maji moznost kariérniho ristu 1 kdyz zajem o néj by podle nasledujici
otazky mélo vice z nich. Vajner (2007) potvrzuje, Ze interni nabor je pro spolecnost cenové

ptiznivéjsi a dale zminuje, Ze mize byt vyuzit také jako ocenéni zaméstnance za dobie

odvedenou praci.

Na otazku, zda zamé&stnanctim pfislo zaSkoleni na pracovisti dostatecné dlouhé odpovédélo
jen 52 % plnym souhlasem a spiSe souhlasilo dal$ich 13 %. Naopak 17 % zamé&stnancii plné
nesouhlasi s timto vyrokem a 7 % spiSe nesouhlasi. Po podrobnéj$im prostudovéani odpovédi
téchto respondenti bylo zjisténo, Ze 6 pracovnikii ze 13 negativné odpovidajicich uvedlo, ze
bez pomoci druhych dokédzalo pracovat za méné nez 3 dny, jeden zaméstnanec oznacil
interval ,,3 dny — tyden® a dva pracovnici sdélili, Ze samostatné dokéazali pracovat az po

¢trnacti dnech a vice. Je vidét, Ze délka zapracovani je velice individudlni.

V kolonce pro komentaie a doporuceni si zaméstnanci nejvice stézovali na program pocitani
produktivity, kvuli kterému piichazeji v piipadé neplnéni o ¢ast vydélku. Dalsi a nejvice
cetné stiznosti padaly na manaZera oddéleni. V téchto nelichotivych a v n€kterych piipadech
1 vulgarnich komentéfich zaméstnanci vytykali hlavné jednani manazera. Ptepisy téchto

komentait nejsou pro udrzeni korektnosti soucasti prace.

Vsechny ostatni odpovédi byly vétSinou zaméstnanci (70 % a vice) hodnoceny kladné.
Dotazniky byly doplnény také rozhovorem s vedoucim oddéleni, aby poskytl pohled z druhé

strany. Vedouci v rozhovoru pfiznava, Ze adaptace zaméestnanct v oddéleni AC pokulhava.
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5.2.1 Informacni broZura

Pro vétSinu zaméstnancii byvaji prvni dny v novém zaméstnani ¢asto narocné. Pracovnici se
dostavaji do nového prostfedi mezi neznamy kolektiv a jsou jim zaddvany nové pracovni
ukoly. Pro prekonéni pocate¢ni nejistoty a jednodussi orientaci by mohla pomoci informaéni
brozura. Tento informac¢ni materidl ptispéje k rychlejsimu pochopeni kazdodenniho déni ve
spole€nosti, vnitrofiremni kultury a zédkladnich pravidel. Zaméstnanec si uSetii ¢as, ktery by
musel vénovat zjisStovani zakladnich informaci a mize podavat efektivni vykony v kratSim
¢asovém horizontu. Podle Armstronga (2007) je nejvétsi vyhodou brozury jeji komplexnost
a jednotnost uvedenych informaci, ke kterym se zaméstnanec mtize kdykoliv béhem potieby
vracet a ukotvovat si je. Sdm vedouci vyroby se zkratkou AC uvedl, Ze by néastupni brozura

mohla byt pfi prvotni orientaci velmi ndpomocna.

Pfirucka pro spolecnost Mahle Behr Mnichovo Hradist¢ by méla obsahovat kratké
predstaveni spolecnosti, informace o moznosti svozi a parkovani, popis zachazeni
s ¢ipovymi kartami, obecné platné interni ptredpisy a plan zdvodu s oznafenim mist pro
stravovani ¢i kufacké pauzy. Chybét by nemély ani pravidla bezpec¢nosti a ochrané zdravi
pfi praci. Brozura by méla byt velikosti 99x210mm s harmonickym lomem na 6 jednotlivych
stran, aby ji pracovnik mohl nosit u sebe. Navrh je mozné také pietransformovat do
elektronické podoby pro technicky zdatnéj$i zameéstnance. Po transformaci by si ji mohli

stahnout do svého mobilniho zafizeni.

Tabulka 5Kalkulace informacni brozury

Kust | Orientace Format Tisk Papir Cena

1000 | Navysku | 99x210 mm | Oboustranny Matny 5.665 K¢

barevny kiidovy 165 g

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Obrazek 4 Informacni brozura

NEPOZIVAT ALKOHOLICKE NAPOJE A JINE NAVYKOVE LATKY
Na pracoviitich / v pracovni dob&.
Nevstupujte pod jejich viivem na pracoviité.

POUZIVAT PRIDELENE OSOBNI
OCHRANNE PRACOVNI PROSTREDKY.

ZAKAZ NOSENi PRSTENU, RETIZKU, NARAMKU, HODINEK,
KLICENEK A NEUPEVNENYCH DLOUHYCH VLASU PRI PRACI
Hrozi riziko zachyceni.

RESPEKTUJTE .
BEZPECNOSTNI A DOPRAVNI ZNACENI VE SPOLECNOSTI.

NEZASAHUJTE DO PROSTORU POHYBU STROJE
ANEOBCHAZEJTE BEZPECNOSTNI ZARIZENI STROJU
- zamky, kryty, bezpecnostni svételné zavory apod.

PRI PRACI S CHEMICKYMI LATKAMI JE ZAKAZANO
JiST / PIT / KOURIT.

DODRZUJTE PRAVIDLA BEZPECNEHO POHYBU
PO KOMUNIKACICH -

prechazejte pouze po prechodech; - o
pred vstupem do fkace ZASTAVTE a em— MAHLE Behr Mm_choyo Hradiste s
nevstupujte na vieky taha¢( a nepfekracujte je; Vita Nejedlého 1471
v prostoru manipulace VZV s materialem se nesmi : sxex
zdrzovat Zadné osoby; 29501 Mnichovo Hradisté

VIVa pujte do i éniho prostoru
- vyékejte na dokonéeni manipulace
nasledné pokracujte po vyznacené komunikaci.

OZNAMUJTE SVEMU NADRIZENEMU
NEDOSTATKY A ZAVADY NA PRACOVISTICH.

NEVYKONAVEJTE PRACE KE KTERYM NEMATE PRISLUSNE
OPRAVNENI
napiklad: fidit motorové voziky / jefaby,
provadét vazaéské / svafeZské prace,
a jiné préce s kterymi jste nebyli prokazatelné seznameni.

V PRACOVNI DOBE PLATI ZAKAZ POUZIVANI
SOUKROMYCH MOBILNICH TELEFONU,
HUDEBNICH PREHRAVACU VCETNE SLUCHATEK.

BEZODKLADNE OZNAMTE SVEMU VEDOUCIMU
ZAMESTNANCI VZNIK URAZU.

laDRiUJTE VOLNE UNIKOVE CESTY, Phone:; +420 326 770-811
PRISTUPY K NOUZOVYM VYCHODUM, X
UZAVERUM MEDI| A PROSTREDKUM PO. Fax: +420 326 770-515
www.mahle.com
TRIOTE ODPAD.

z 7 ox ; SVACINOVE KOUTY
VITEJTE CO VAS MUZE ZAJIMAT e e
V PRVNICH DNECH?  [pee

B ——————————————g] KOUTeni je zakazano v celém aredlu.

> Vyhrazena jsou dvé mista - u AC a IM.
PARKOVlgTE Zde oznalujte pfichod/odchod Cipovou kartou
A- vedle arealu smérem k centru Mnichova Hradi$té (nema vliv na evidenci pracovni doby).
B - naproti arealu pres 11/610

OOPP
o
SVOZY AUTOBUSU (Osobni ochranné pracovni pomticky)
ZajiStujeme svozy ze sméri Semily, StraZ pod Ralskem Vydej prostFednictvim Cipové karty ve vydejné OOPP.
MAHLE je celosvétovym piednim vyrobcem komponentd L R L N I Rukavice jsou k dispozici v automatech.

a systémi pro spalovaci motory, klimatizace a chlazeni motoru. Jsou rovnéz vydavany prostfednictvim Eipové karty.

VSTUP DO FIRMY SATNI SKRINKY
V roce 2020 pracovalo v MAHLE vice nez 70.000 zaméstnancu Diky Cipové karté vstoupite do firmy pfes venkovni turniket PH nastupu dostanete kUi od Satni skiifiky a informaci
ve 172 lokacich ve vice neZ 30 zemich svéta na 5 kontinentech. (nejde o cipovaci termindl pro evidenci dochéazky). ) g y

0 jejim umisténi.

< 7 Zde se pFeviéknete do pracovniho odévu a OOPP.

CIPOVA KARTA =

KaZdy zaméstnanec obdri Cipovou kartu zdarma pri nastupu. VA0 ¥\"/e1gl PECE

Ztratu nebo poskozeni je zaméstnanec povinen V nasi zavodni ordinaci probiha bezplatné ockovani

fhned oznamit svemu nadnzenemy‘a na personalni oddéleni. proti chfipce, COVIDu-19 a preventivni lékarské prohlidky.

Personalni oddéleni vyda na jeho Zadost novot

V pfipadé ztraty nebo zavinéného poskozeni 3 i E

hradi zaméstnanec 200 KE. DODRZ.OVAN| OBECNE °
PLATNYCH A INTERNICH PREDPISU

i Jejich dodrZovani je povinnosti kaZdého zaméstnance.
PRACOVNI DOBY PFi nedodrZovani si musi byt zaméstnanec védom postihu.

Cipovaci terminaly jsou na nékolika mistech spole¢nosti.

Zaméstnanci zde oznacuji pfichod a odchod. . o

Evidenci pracovni doby spravuje Va3 nadfizeny. PROGRAM DOBRYCH NAPADU

Zaméstnanci ze viech oblasti podavaji dobré napady.

PRERUgENl PRACE V pripadé jejich realizace je zaméstnanec odméfiovan.
i Plén:

A PRUCHOD VRATN'CI 1 - odpotinkové a jidelni misto

Zaméstnanec miize opustit pracovisté 2 - odpotinkové a jidelni misto
v pracovni dobé pouze se souhlasem svého nadrizeného. 3 — misto ke koufeni
Pfi odchodu i navratu provede oznaceni Cipovou kartou. 4 - misto ke koufeni
Zaméstnanec musi doloZit potvrzeni o divodu nepfitomnosti. 5 - vydejna OOPP
Je zakazano opoustét areal zavodu v pracovnim odévu/obuvi. 5

ZAVODNI STRAVOVANI [ IM _1AM]

Teplé | chlazené pokrmy jsou dotovany ve vysi 55%.

Zaméstnanec mé narok na jedno dotované jidlo béhem smény. a 2 @
Pro nékup v kantyné pouzivejte Eipovou kartu. 1 ® Kancelafe

Vchod

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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5.2.2 Finanéni motivace pro zaucujici

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnance ve vyrobé¢ tizi program pocitani
produktivity. Tento program vyhodnocuje produktivitu zaméstnance v obdobi jednoho
meésice. Zhruba 15 % platu zaméstnance ¢ini pohybliva slozka, ta se odpovidajicim
zpusobem krati podle produktivity zaméstnance a vytvofeného Srotu. Program produktivity
se pocita jako pomér poctu kusti ndsobeného standartnim ¢asem a hodinami stradvenymi pii
praci. Potfeba pomoci pifi ndboru novych zaméstnanci miize zpiisobovat nepokoje, jelikoz
novi pracovnici potfebuji od stalych obcasnou vypomoc nebo dovysvétleni. Bylo by tedy
dobré na konci zauceni odménit zaméstnance, kteti nové prichozim vypomahali. To by
mohlo piedejit zanedbani procesu zauceni. Po upraveni programu produktivity by se
zaucujici nemusel bat vénovat nove pfichozimu zaméstnanci ¢as. Navrhem je za kazdy den,

kdy pracovnik vypomahal se zau€enim pfticist bonus 100 K¢.

5.2.3 Vyukové video

Snadnéjsi a podrobné zauceni vét§tho mnozstvi zaméstnancti vyroby, se kterym se firma
podle rozhovoru s vedenim potyka, by mohlo zajistit autentické video pracovni ¢innosti na
vyrobnich linkach. Zau€ovaci video by bylo nato¢eno pomoci kamery pfipevnéné na hlavé
pracovnika. Ten by pomalu a diikkladné¢ odvadél svou praci. Nasledné by byly jednotlivé
kroky pracovni ¢innosti podrobné popsany ve vSech potiebnych jazykovych mutacich
zvukovou stopou i s ptipadnymi body, kterym je nutné béhem procesu prikladat vetsi
pozornost. Videa by se pak pro nové pracovniky stala velkym pomocnikem pied zacatkem
vykonu prace. Cely proces by jim uleh¢il prvni kontakt s linkou a dochéazelo by k menSimu
zpomaleni a vyruSeni parového pracovnika na misté vykonu prace. Spolecnost by si také
usetfila velké mnoZstvi papirovani. Celkovd kalkulace neni soucasti prace, jelikoz
spolecnosti, které byly osloveny a zabyvaji se tvorbou téchto videi vyzadovaly konkrétngjsi
pozadavky. Ceny téchto videi se pohybuji okolo 15-50 tisic, podle narocnosti a délky

nataCeni. SpoleCnosti, které videa tvori, také nabizeji mnozstevni slevy.
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6 Zavér

Na lidské zdroje je nutné v soucasné dobé¢ klast velky diraz. Ani nejmodernéjsi zatizeni
samy nezajisti vyrobu, vyvoj a zisk spolecnosti, protoze by je nemél kdo obsluhovat. Lidské
zdroje jsou pro organizaci nepostradatelnou soucasti. Pravé oni rozhoduji o jeji GispéSnosti a
naplnuji jeji cile. Je dulezité o n¢ peCovat a rozvijet je spravnym smérem. Bez nich by
spole¢nost neméla Sanci uspét v soucasném konkurencnim prostiedi. Spravnou péci je nutné
obklopovat jiz nové pfichozi zaméstnance. Jen tak je spole¢nost schopna ziskat, a hlavné
udrzet kvalifikované a loajalni pracovniky. Ukolem spole¢nosti je pomoci pracovnikiim
ptekonat pocatecni nelehké obdobi a zajistit tak jejich adaptaci, kterd povede k jejich

spokojenosti a nasledné setrvani ve spolec¢nosti.

Cilem této diplomové prace bylo na zaklad¢ analyzy procesu adaptace zaméstnanci ve
spole¢nosti Mahle Behr Mnichovo Hradisté zhodnotit jeho funkénost. Nasledné v piipadé
zjisténi nedostatki navrhnout doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni tohoto procesu.
Zhodnoceni dosavadniho systému adaptace probihalo pomoci studia odborné literatury a
vnitropodnikovych dokumentti. Déle byla zapracovana data z dotaznikového Setfeni a
polostrukturovanych rozhovorii se zaméstnanci spole¢nosti v riznych pozicich, vcetné

personalistiky a vedeni spolecnosti.

Spole¢nost Mahle Behr Mnichovo Hradist¢ zaméstnava v soucasné dobé kolem 1100
zaméstnancl. Adaptacnimu procesu se vénuje personalni odd€leni a nasledné piimy
nadfizeny nového zaméstnance. Adaptace pracovnika je dilezity proces, ktery se vztahuje
nejen Kk pracovni ¢innosti, ale také do socialnich vztahd ve spolecnosti. Je tedy potieba, aby

toto zaclenéni probéhlo organizovang a co nejjednoduseji pro nové ptichoziho pracovnika.

Pti vyhodnocovani sebranych dat bylo zjisténo, Ze se proces adaptace diametralné odlisuje
pro kancelarské a délnické pozice. Z rozhovorl se zaméstnankyni personalni oddé¢leni a s
vedoucim odd€leni vyroby vyplynulo, Ze je proces adaptace 1épe zvladnut pro kancelaiské
pozice nez pro pozice délnické. Pti polostrukturovanych rozhovorech s pracovniky
kancelarskych pozic se tato hypotéza potvrdila. Vyhodnoceni procesu adaptace pro
kancelarské pozice vyslo velice pozitivné€. VSichni respondenti hovofili o procesu adaptace
pfevazné kladné. I tak byla navrhnuta doporuceni, kterd by mohla tento proces vice

optimalizovat.
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Prvnim z navrhnutych doporuceni je komplexnégjsi inzerce. Cilem tohoto ndvrhu je zajistit
vetsi informovanost kandidatlh o pracovni pozici a spolecnosti jako celku. To povede
k mens$imu c¢asovému vytizeni pracovniki personalniho oddéleni pii naboru, jelikoz
nebudou muset kazdému kandidatovi dlouze vysvétlovat, co ho na pracovni pozici ¢eka.
Vyhodou tohoto navrhu je, Zze po prvotnim propracovani inzerati se budou moci vyuzivat

opakovang.

Pti rozhovorech bylo zjiSténo, Ze se ve spolecnosti nevyuzivd harmonogram jednotlivych
kroku adaptace. To vede K nesystemati¢nosti a neefektivnosti procesu zapracovani nového
zameéstnance. K moznému ptedejiti téchto problémi byl pro spole¢nost vytvofen mustr pro
harmonogram adaptace. Ten bude s kazdym nové pfichozim zaméstnancem vyplnén na
zacatku adaptacniho procesu. Nasledné bude pracovnik védét jaké Skoleni ho kdy ¢eka a
S kym. Tim se zamezi opomenuti jakéhokoliv Skoleni a pfimy nadfizeny bude mit nad celym

procesem adaptace vétsi dohled.

Jelikoz je zpétna vazba pro pracovniky velice diilezita, méla by probihat také v prabéhu
zapracovani. Dal§im navrhem na zlepSeni procesu adaptace jsou hodnotici rozhovory. Ty by
mély probihat nejen na konci adaptace, ale také v pribehu. Pomoci hodnoticich rozhovort
nadfizeny zjiSt'uje, jak zapracovani probih4, ale také novému zamé&stnanci pribézné sdéluje,
¢emu se bude v pfistich tydnech vénovat. Spole¢nost diky rozhovorim mize také sbirat
zpétnou vazbu od nové prichozich, ktera jim miize napomoci k optimalizaci celého procesu
a vyvarovani se zbyte¢nych chyb. Sbér zpétné vazby mliZe probihat jen slovné, nebo pomoci

kratkych dotazniki. Pro spole¢nost byl hodnotici dotaznik sestaven.

Pro zjisténi stavu adaptace u pracovnikli vyroby bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které bylo
provedeno ve vyrobé se zkratkou AC. Prizkumu se zacastnilo 54 zamé&stnancl a opacny
pohled na cely proces podal vedouci oddéleni vyroby pomoci polostrukturovaného
rozhovoru. Adaptacni systém pro pracovniky vyroby se ukédzal jako slabé misto. Diivodem
opomijeni tohoto procesu je masivni nabor na vyrobni pozice a kladeni velkého dirazu na
produktivitu. Pro proces adaptace pracovnikil vyroby byly navrhnuty doporuceni, ktera by

mohla vést ke zlepSeni tohoto stavu.

Spole¢nost nedisponuje Zadnymi informac¢nimi dokumenty pro nov¢ piichozi zaméstnance.

Dal$im navrhem je ivodni brozura, ktera novému pracovnikovi poskytne zakladni informace
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o spolecnosti, interni obecné platna pravidla a napomiize mu pochopit kazdodenni chod
spolecnosti. K zakladni orientaci napomuze také mapka, kterd je na zadni strané brozury.
Pro spolecnost byl vypracovan navrh brozury i s kalkulaci ceny tisku. Cela piirucka byla

vytvoiena v takovém formatu, aby ji zaméstnanec mohl nosit stale u sebe.

Pro zvladnuti vétSiho naporu nové ptichozich zaméstnanct, na které si stézovalo vedeni, by
mohlo napomoci instruktdzni video. To by bylo natoceno pomoci kamery pfipevnéné na
hlavé zaméstnance, ktery by vykonaval svou béznou pracovni ¢innost. Video by bylo
nasledné fadn¢ okomentovano a pielozeno do vSech potiebnych jazykli. Pro spolecnost by
tento navrh v budoucnu znamenal velkou usporu ¢asu, jelikoz by se zauCenim nemusel
zdrzovat dalsi pracovnik. Nov¢ prichozi zaméstnanec by navic do vyroby vstupoval jiz
s né¢jakou praktickou znalosti a byl by uSetfen pocate¢niho Soku pii prvnim kontaktu se

strojem.

Zameéstnanci vyroby si ¢asto stéZovali na program na vypocet produktivity. Tento program
pocita, zda pracovnik vyrobil za pracovni den dostate¢né mnozstvi vyrobkl. Pokud tomu tak
neni, je mu sniZzen bonus. Dal§im doporucenim je ptidat do tohoto programu odménu za
vypomoc pii zau¢eni nového pracovnika. VéEtSina stanovist ve vyrobé je totiz parovych.
Stavajici pracovnik pfi adapta¢nim procesu béZzn¢ napomahd nové ptichozimu. Pokud se ale
stavajici pracovnik bude obavat, Ze diky zapracovani nového kolegy ztrati body v programu
produktivity, mize nového zaméstnance odbyt. Odména za vypomoc pii zauceni nového
kolegy zbavi pracovniky strachu o u§lé bonusy a stanou se tak pro nové€ ptichozi opravdu

napomocni.

Veskera zminéna doporuceni vcetné navrhii a kalkulaci byla spole¢nosti Mahle Behr
Mnichovo Hradisté predlozena. Dale je na jejich zvazeni, zda néktera doporuceni aplikuji ¢i

nikoliv.
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Prilohy

Priloha A — Harmonogram adaptace

Jméno pracovnika:

Datum

Aktivita

Termin

Odpovédna
osoba

Splnéno

Komentare
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Priloha B — Hodnotici dotaznik.

(Odpovédi na otazky jsou zcela dobrovolné a anonymni. Vase odpovédi budou slouzit

k vylepSeni procesu adaptace)

1.) Obdrzel/a jste na uvodnim sezeni vSechny potiebné informace o pracovnich

podminkach?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) Spise nesouhlasim d.) Nesouhlasim
2.) Dostal/a jste vSechny informace pro plnéni pracovnich povinnosti?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
3.) Mél/a jste v den nastupu piipravené vybaveni, které vyuzivate pii praci?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
4.) Mate v piipadé potieby moznost kontaktovat svého piimého nadtizeného?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
5.) Mél/a jste moznost se adekvatné seznamit s kolegy z vaseho tymu?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
6.) Spliiuje Vase pracovni napli spojena s Vasi pozici Vase ocekavani?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
7.) Dostavate od svého ptimého nadiizeného zpétnou vazbu?

a.) Souhlasim b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim
Co Vam béhem VaSeho onboardingu nejvice pomohlo/ Co byste naopak udélal jinak?

Misto pro Vase komentare a doporuceni:

Dékujeme Vam za Vas nézor!

Spole¢nost Mahle Behr Mnichovo Hradisté.
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Priloha C — Organizaéni struktura spoleé¢nosti

MAHLE Behr
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Priloha D — Rozhovor se zaméstnancem kancelarské pozice

Jak dlouho jste zaméstnancem této spolecnosti a na jaké pozici?
,, Pracuji zde kolem 2 mésicii na pozici trainee. *
MizZete bliZe specifikovat Vasi pozici?

,,Je to vlastné trainee na financni uctarne.
Dostala jste néjaké informace pied nastupem?

., Myslim, Ze ne.

Jak probihal Vas iivodni onboarding — prvni pracovni den nebo tyden. Kdo Vam s ¢im

pomahal atp.?

., Tak prvni pracovni den jsem podepsala s personalistkou vsechny diilezité dokumenty.
Sdelila mi vSechna pravidla, kterd jsou dileZita treba Ze, kdyz chcete jit preS vyrobu musite
mit vestu a tak. Pak jsem si vyzvedla v§echny ty bezpecnostni prvky. Pak mé dovedla primo
na financni uctarnu, kde si mé prevzala moje prima nadrizena a ta mé pak predala kolegyni,

ktera me zaucuje. Ja vlastne sedim vedle ni a ona mi predava tu prdci, co ja ted’ délam.

Kdo Vas tedy seznamil s kolektivem, pracovnik HR?
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., Nene, tam jsme probrali jen ty zakladni véci a pak z HR zavolali moji nadrizené at’ si pro

mé dojde a ta mé pak seznamila se vSemi ostatnimi. *
Dostala jste zakladni informace také v pisemné formé?

., Papirove jsem dostala ty zakladni véci, jak se kam prihlasovat a tak a pak ty veci, co se
tyce bezpecnosti. Jinak pak mi to viastné vysvetlovala ustné jesté nadrizena a kolegyné, jak

to tady viastné chodi a tak. *

Byla jste seznamena s vizemi spole¢nosti?

,, Tak to abych byla uprimnad, tak néjaky vyssi cile téhle firmy neznam. *
Dostal/a jste adaptacni plan/harmonogram jednotlivych kroki adaptace?
, Ne.”

Jak probihala adaptace po pracovni strance?

., Zaucuje mé jedna kolegyné, po které jakoby prebiram agendu. Vedle té vlastné sedim a ona
mi ukazuje co a jak. Ona ji tim poverila nadrizend, protoze védéla, Ze mé to nauci nejlépe,
kdyz to sama deélala. Ted uz viastné jak se rozsiruje ta moje agenda, tak mé zaucuji i ostatni
z té uctarny podle toho, co vlastné zrovna délam, tak kdo to md na starost, tak toho se

‘

zeptam.
TakzZe jste méla pridéleného jednoho ¢lovéka, ktery se o vas staral?

., Ano, ta kolegyné, co mé zaucovala mi pak treba i Fikala, s jakym probléemem mam za kym

Jjit a tak. “
Kdo Vam nejvice pomohl?

,, Ta moje kolegyné, ta mi vsechno vysvetlila. *

Mate s nadfizenym pravidelné schizky, kde byste hodnotili priubéh adaptacniho
procesu? Popf. schiizku s nad¥izenym po skonceni zkuSebni doby?

., Ano, méla jsem se svym primym nadrizenym uz par takovych schiizek. Tam jsme si vidycky
rekli, co vlastné umim, zarover on taky mél schiizku s tou moji kolegyni, ktera mé zaucovala,
takze zjistil, jak mi to jde. Navazné jsem prave méla ja tu schuzku, kde jsme si popovidali, co

ja zvladam a co ne. On mi pak rekl, co budu délat v dalsich dnech a tak. “

Jsou tyto schiizky pravidelné?
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., Pravidelné uplné ne, ale vzdycky, kdyz jsem se naucila néjakou cast, ale myslim, Ze to bylo

treba po dvou tydnech. *

Jak dlouho Vas onboarding trval? Za jak dlouho jste byla schopna pracovat bez

pomoci druhych?

,,Ja se vilastné jesté stale ucim, myslim, ze mi bude jeste treba 2 mésice trvat, nez budu uplne
sobéstacna. Ale treba po mesici, jsem zvladla néjaky véci delat sama, jakoze jsem se ji

I3

nemusela na vSechno ptat nebo, Ze jsem nemusela sedet uplné vedle ni.
Napada Vas néco, co by Vam pomohlo s adaptaci?

., Asi ani ne, mné prislo, Zze mi vsSichni pomohli, kdyz jsem potiebovala, a hlavné mé skvéle a

I3

pratelsky prijali mezi sebe. *
TakZe jste na vSechno méla dostatek ¢asu?

,,Jojo, pak mé treba i kolegyné vzali na takovou prochdzku po zavodu, kdy mi ukazali, co tu
vSechno je a s ¢im budu nejvic prichazet do styku. Takze si myslim, Ze to probéhlo uplné v

poradku. “

Miyslite si, Ze mate moznost kariérniho ristu?

3

., Ano, urcite.
Co Vas osobné motivuje, nebo by mohlo motivovat?

., Mé motivuje to, Ze bych se po tom rocnim trainee programu mohla stat uplnou ucetni v
tomhle podniku. Pak by se mi libily treba néjaké jazykové kurzy nebo jiné vzdeélavaci
programy. Hlavné bych chtéla dosahnout uvazku na dobu neurcitou, kvili hypotéce a
samozrejmé nejaky lepsi financni ohodnoceni, ale ted’ hlavné nejvic to, abych se dostatecné

I3

zaucila a vSemu porozuméla.

Jak moc se VaSe firma vénuje adaptaci na pracovni ¢innosti na §kale od 1-10 — pro¢

tolik?

., 10. Ja jsem fakt byla se vsim spokojend. *
Jak moc se VaSe firma vénuje socialni adaptaci na §kale 1-10 — proc¢ tolik?

., 10. Vlastné i kdyz jsme Sli na néjakou poradu nebo tak, tak mé vsem predstavili a nikdy

«

nebyl Zadny problém. Myslim, Ze to je zatim nejlepsi kolektiv, ve kterém jsem byla. *
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Priloha E — Rozhovor se zaméstnancem kancelarské pozice

Jak jste na pozici prisla?

., Zacala jsem shanet prdci a brachy pritelkyné mi iikala, Ze tady nékoho nabiraji, tak jsem
se prihlasila a vzali mé hned do 14 dnui.“

Jak dlouho jste ve firmé, kde pracujete?

,, Od zacatku Fijna, takze mi ted’ bézi paty mésic a jsem na pozici materidalovy disponent.
Jak probéhl Vas prvni pracovni den/tyden? Kdo Vas zaudil, kdo Vam pomohl, HR

seznameni a tak podobné?

., Tak ten prvni tyden jsem nic sama nedélala, protoZze na této pozici se zaucuje docela
dlouho, takze mi kolega predaval ty dodavatele, které jsem méla na starost. Ten prvni tyden
byl spis jen o takovém ukazovani a seznamovani s praci v tom programu, ve kterém délame.
Neméla jsem ani sviij pocitac, takze jsem opravdu jen odkoukadvala, jak se co déla. No a ten
prvni den jsem, myslim, podepisovala smlouvy na personalnim a ta mé predala moji vedouci.

Ta mé pak seznamila se vSemi V kancelari a hned jsme si se vSemi potykali. “

Kdyz jste zminovala, Ze jste na zac¢atku odkoukavala, bylo to od jednoho konkrétniho

kolegy?

«

,,Ano, protoze jsem dostala jakoby jeho dodavatele a prebirala jsem jeho agendu.
Dostala jste néjaké informace pi‘ed nastupem? Co jste musela predtim udélat?

I3

,, Predem jsem nic nedostala. "
Dostal/a jste adaptacni plan/harmonogram jednotlivych krokii adaptace?
., Ne.

Kdo Vam nejvice pomohl?

., Kolegyné, ktera mi to predavala.*

Seznamil Vas nékdo s kolektivem, popf. jak?

,, Moje vedouci mé seznamila se vsemi Z kanceldare hned prvni den.

Mate s nadiizenym pravidelné schiizky, kde byste hodnotili prabéh adaptac¢niho

procesu? Popfr. schiizku s nadFizenym po skonceni zkusebni doby?
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., Ne, akorat tady ve firmé mame kazdy rok rozhovor s nadrizenym, kde se stanovuji cile na
dalsi rok a resi se, jestli jste splnili ty minulé, ale to se asi uplné netykalo toho zauceni, spis
to tak zrovna vyslo po zkusebni dobé. Jinak se mé obcas zeptala, jak mi to jde a tak. Myslim

si, Ze se spis ptala té kolegyné, jak na tom jsem. “
Jak dlouho Vas onboarding trval? — za jak dlouho jste byla schopna pracovat bez

pomoci druhych.?

,,No ja si myslim, Ze jesté trochu pretrvava. Uz si tak trochu pracuju sama, ale furt se tieba
ptam, kdyz néco nevim. Myslim si, Ze jsem tak po 14 dnech odvadéla néjak samostatnejsi
praci, protoze ta kolegyné, ktera mi to predavala odjela na dovolenou, takze jsem viastné i
trochu musela, ale jen trochu, ona to pak prekontrolovala. Ale bez té kontroly jsem zacala

delat tak po 2 mesicich. “
Napada Vas néco, co by Vam pomohlo s adaptaci?

,Asi ne, vsechno bylo dostacujici. Jen jako, Ze mi treba nevysvétlili néco, co je pro né

‘

jednoduchy, ale to jsem se vidycky doptala, kdyz bylo tieba, takzZe vilastné nic.*

Jak moc se Vase firma vénuje adaptaci na pracovni ¢innosti na Skale od 1-10 — pro¢
tolik?

» Tak téch 9, Ze jsem se doptavala, ale jinak v poradku. “

Jak moc se VaSe firma vénuje socialni adaptaci na §kale 1-10 — proc¢ tolik?
,, Tak to bych dala 10.

Je néco, ¢im Vas motivuje primy nadfiizeny?

,, Nic mé nenapada. “

Myslite si, Ze mate moZnost kariérniho rust?
., Asi tam mozZnost je. "

Probéhlo seznameni s vizemi spole¢nosti?

,»INO, to spis§ ne. Akorat vim, Ze se tady vyrabé&ji vyparniky a jiny maly soucéastky do aut.*
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Priloha F — Rozhovor s pracovnikem kancelarské pozice

Jak dlouho jste ve firmé, kde pracujete?
., Pracuji na oddeéleni logistiky jako pracovnik ménové sluzby a ted’to bude jeden rok.
Pamatujete si, jak jste nasel tuto praci a jak probihal nabor?

., Bylo to pres urad prdce, kde jsem nasel inzerdt na tuhle pozici. Poslal jsem Zivotopis a

‘

dopadlo to stastne.’

Jak probéhl Vas prvni pracovni den/tyden? Kdo Vas zaudil, kdo Vam pomohl, HR

seznameni atp.

,»Méla mé na starost pani vedouci, ktera mé predstavila vsem kolegiim. Nejdiive mi museli
zaridit ucet a obstarat vSechny potiebny veci a viastné uz behem prvniho tydne jsem dostal

na starost své prvni dodavatele a svou prvni praci. Zaucoval mé nas team leader, kterému

‘

mé predala vedouci.
Dostala jste néjaké informace pied nastupem?

., Musim 7ict, Ze cely popis pozice byl velice vagni, bylo tam viastné napsano jen trainee a
podrobnosti k ftomu, co budu délat jsem se dozvédél viastné az na misté. Na pohovoru bylo

samoziejmé nastinéno, ceho se to bude tykat, ale podrobnosti jsem nevédel.
Dostal/a jste adaptaéni plan harmonogram jednotlivych kroki adaptace?

, Myslim, Ze nic takového jsem nedostal, ale bylo to Feceno ustné a ja jsem si to vzdycky

nékam zaznamenal.
Jak probihala adaptace po pracovni strance?

., Na starost mé mél nas team leader jako vSechny z ménové sluzby. Ale kdyz sem chtel védet

treba, kde je jaka kancelar, tak jsem se ptal vidycky nekoho z kolegii, kdo byl po ruce. “
Seznamil Vas nékdo s kolektivem, popf. jak?

,, Taky teamleader.

Dostal jste néjaké informace také pisemnou formu?

,,Ja si myslim, Ze to by bylo fajn, Ze bych si o celé té pozici mohl néco precist, protoze jak uz

Jjsem Fikal, moc jsem nevedel do ceho jdu. “
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Maite s nadiizenym pravidelné schiizky, kde byste hodnotili pribéh adapta¢niho

procesu? Popf. schiizku s nadFizenym po skonceni zkusebni doby?

,, Tohle mi bylo Feceno hned na zacatku, ze kdyby mi nebylo néco jasného, abych se ptal a

pak viastné jen po roce probehl rozhovor

Jak dlouho Vas onboarding trval? — za jak dlouho jste byla schopna pracovat bez

pomoci druhych.?
,, Irvalo to nékolik mesicii, myslim, Ze tak ty tri.
Napada Vas néco, co by Vam pomohlo s adaptaci?

,,Ja jsem byl spokojeny, nebylo nic, co by mi vylozené chybélo nebo vadilo.

Jak moc se Vase firma vénuje adaptaci na pracovni ¢innosti na Skale od 1-10 — pro¢
tolik?

., Tak 8, kviili doptavani a popisu toho mista. *

Jak moc se VaSe firma vénuje socialni adaptaci na §kale 1-10 — proc¢ tolik?
., 9, protoze vidycky je co zlepsovat.

Myslite si, Ze mate mozZnost kariérniho rast?

,,Ja si myslim, Ze urcité. Pravé na tom rocnim pohovoru se mé ptala nase vedouci, jestli
neuvazuji o néjakém postupu nebo prestupu a ja jsme ji rekl, Ze jsem spokojeny tam, kde
jsem.

Co Vas nyni motivuje nebo, co by Vias mohlo motivovat pii Vasi praci k lepSim

vysledkiim?

, Mé motivuje to, Ze tu ziskavam zkuSenosti, jsem rdd, Ze tu muzZu uplatnit cizi jazyk.

I3

Samoziejmé financni hodnoceni mé motivuje a taky ta moznost kariérniho ristu. ‘
Dostavate néjakou zpétnou vazbu?

., Vlastné dostavam info jen, kdyz se néco pokazi. Jinak, ze by mi nékdo rekl, Ze jsem néco

udelal spravne to se nedeje, ale urcite by me to potésilo.
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Priloha G — Rozhovor s pracovnikem kancelarské pozice

Jak dlouho jste ve firmé, kde pracujete?
,, Pracuji jako trainee na pozici CIP InZenyra v AM od zacdtku kvétna, takze 9 mésicii. *
Pamatujete si, jak jste nasel tuto praci a jak probihal nabor?

., Nasel jsem inzerat na internetu. Pak jsem poslal CV a bylo. "

Jak probéhl Vas prvni pracovni den/tyden? Kdo Vas zaudil, kdo Vam pomohl, HR

seznameni atp.

., Prvni den jsem klasicky podepsal smlouvu s HR. Pak jsem Sel knim na oddéleni.
Zaskoloval me miij byvaly kolega, ale pomdhal mi séf oddéleni a kdyz jsem néco potreboval

tak i ostatni kolegové.
Dostala jste néjaké informace pred nastupem? Co jste musela predtim udélat?

., Musim Fict, Ze cely popis pozice byl velice vagni, bylo tam vlastné napsdno jen trainee a
podrobnosti k tomu, co budu délat jsem se dozvédeél viastné az na misté. Na pohovoru bylo

samozriejmé nastinéno, ceho se to bude tykat, ale podrobnosti jsem nevedel. “
Dostal/a jste adaptacni plan harmonogram jednotlivych krokii adaptace?

., Ne, to slo podle téch kolegii, jak mél kdo cas, tak mi néco ukazal no a pak jsem byl pridélen
na ruzné linky. Nebyl jsem tedy na vsech, ale alespon néjak jsem pochopil, jakym zpiisobem

to tam funguje.
Jak probihala adaptace po pracovni strance?

., Viceméne jsem se tak tocil po kancelari, ale vétsinu veci mi vysveétlil jiz zminény kolega.
No a k nékterym vécem jsem se prosté snazil dopracovat sam, protoze s tim vlastné nikdo

dalsi jeste nepracoval.
Seznamil Vas nékdo s kolektivem, popf. jak?

., Kolega mé seznamil s lidmi z naseho tymu a vedouci mé pak seznamil s tymem EM, se

kterymi sdilime kancelar.
Kdo Vam nejvic pomohl?

,,Ja myslim, Ze hlavné ten kolega, ale i ostatni. Ve srovnani s pracemi, kde jsem byl predtim,

tak tady byli lidi ochotny mi se vsim pomoci, jinde hrali spis sami za sebe. *
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TakZe na v§e jste mél dostatek ¢asu?

,,AN0, PO té pracovni strance ano, ale ted kdyz jsem byl zavolany sem, tak jsem se musel
ptat, kde vubec sekretariat je, protoze vlastné jsem ho za téch 9 mésicu nepotreboval.
Ukazovali mi vlastné jen ty mista, se kteryma bézné prichdzim do kontaktu. Jinak se orientuji

podle plankii, které jsou na chodbdach. *
Dostal jste néjaké informace také pisemnou formu?
,,Spis jen slovné, ale ja jsem si to zapisoval. *

Mate s nadiizenym pravidelné schiizky, kde byste hodneotili pribéh adapta¢niho

procesu? Popf. schiizku s nadFizenym po skonceni zkusebni doby?

., Spis schuizky ve smyslu progresu té prace, co mi byla pridelena. Jinak jako, Ze by byli

‘

zaméreny na 10, jak se zapracovdavam to ne.

Jak dlouho Vas onboarding trval? — za jak dlouho jste byla schopna pracovat bez

pomoci druhych.?

,,Ja si myslim, Ze na tom porad pracuji, protoZe néjaké véci poradd jesté nevime, snazZime se
dopatrat, proc se déji. Ale v ramci téch jednodussich véci, jako je vvhodnocovani dat, tak to

Jjsem zvladl tak po dvou/trech mésicich. *
Napada Vas néco, co by Vam pomohlo s adaptaci?

., Pro mé je tady trosicku problém, Ze treba pro nove prichozi, ktery nemaji zkusSenosti s témi
systémy, je problém Ve Skoleni. napriklad byla dana ta skoleni az dost dlouho po tom, co
Jjsem je potreboval. Takze to by bylo urcite lepsi driv, nebo hned na zacatku. S témi firemnimi
systemy totiz musite pracovat hned od zacatku, ale nevite jak, nebo treba ja ani nevedel, ze

je mam pouzivat k nékterym vécem.

Jak moc se Vase firma vénuje adaptaci na pracovni ¢innosti na $§kale od 1-10 — pro¢
tolik?

., Lak treba 7, prave kvuli téem systéemum na zacatku.
Jak moc se VaSe firma vénuje socialni adaptaci na §kale 1-10 — proc¢ tolik?

,, Tak to bych dal 8,5.“
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Myslite si, Ze mate moZnost kariérniho rust?

,,Ja si myslim, Ze kariérni rist z této pozice moc neni, protoze je to hodné specifické, ale
treba na jiné misto ve firmé, tak to ano. Anebo z té trainee na normdlni pozici.

Co Vas nyni motivuje nebo, co by Vas mohlo motivovat pii Vasi praci k lepSim
vysledkiim?

., Meé motivuje ten kolektiv, toho si hodné vazim, jak to funguje. Jinak samozrejmé financni

motivace a co se mi nezdd od vedeni je nedostatek zpétné vazby. Ted myslim té pozitivni, té

kritické je vzdycky dost.
Dostavate néjakou zpétnou vazbu?

., Vlastné dostavam info jen, kdyz se néco pokazi. Jinak, ze by mi nékdo rekl, Ze jsem néco

¢

udelal spravné to se nedeje, ale urcité by mé to potésilo.

Priloha H — Dotaznik

Pohlavi
a.) Muz b.) Zena
Vek
a.) 18-25 b.) 26-40 c.) 41-50 d.) 51 a vice

Nejvyssi dosazené vzdélani

a.) Zakladni b.) Vyucen/a ¢.) SS s maturitou d.) Vysokoskolské

Doba plisobeni ve spole¢nosti

a.) 0-6 mésict b.) 7mésici—1rok  c¢.) 1rok — 3 roky d.) 3 roky a vice

ZaSkoleni na pracovisti bylo dostatecné dlouhé.

a.) Souhlasim  b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim d.) Nesouhlasim

Pti zaskoleni na pracovisti jsem ziskal/a v§echny potfebné informace.
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a.) Souhlasim  b.) Spise souhlasim c.) Spi$e nesouhlasim

Do kolektivu, ve kterém pracuji, jsem zapadl/a dobie.

a.) Souhlasim  b.) Spise souhlasim c.) Spi$e nesouhlasim

Ptimy nadiizeny mé& ptedstavil kolektivu, ve kterém pracuji.

a.) Souhlasim  b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim

Byl mi piidélen kolega, ktery mi pomahal s vykonem prace.

a.) Souhlasim  b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim

Bez pomoci druhych jsem dokézal/a pracovat za:

a.) 0-3dny b.) 3dny — tyden c.) Tyden — 2 tydny

Rozumim pracovnim instrukcim k praci, kterou vykonavam.

a.) Souhlasim b.) Spise souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim

Ptimy nadfizeny pravidelné hodnoti mou préci.

a.) Souhlasim  b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim

Ptimy nadfizeny mé motivuje k lep§im pracovnim vysledkiim.

a.) Souhlasim  b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

d.) 2 tydny a vice

d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

KdyZz mam pracovni problém kolegové nebo piimy nadfizeny mi pomuze.
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a.) Souhlasim  b.) Spise souhlasim c.) Spi$e nesouhlasim

Jsem spokojen/a s pracovistém, kde pracuji a citim se zde dobfe.

a.) Souhlasim  b.) Spise souhlasim c.) Spi$e nesouhlasim

Dopliite, co mizeme zlepsit:

Vim, jak svou praci ovliviiuji vysledky fraktalu, kde pracuji.

a.) Souhlasim  b.) Spise souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim

Ve spole¢nosti mam moznost profesniho a kariérniho ristu.

a.) Souhlasim  b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim

Me¢él/a bych o kariérni riist zajem.

a.) Souhlasim  b.) SpiSe souhlasim c.) SpiSe nesouhlasim

Dékujeme za vyplnéni!
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d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim

d.) Nesouhlasim



