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Uvod

V dne$nim podnikatelském svété, kdy je hodnota lidskych zdroji povazovana za jeden
z nejcennéjSich zdrojii organizace a adaptacni procesy stale ziskévaji na dulezitosti, se
tato bakalaiska prace zamétuje na klicovy moment v profesnim zivoté jedince — jeho
zaClenéni do nové spolecnosti. Piijeti nového zaméstnance do spolecnosti je totiz
mnohem vice neZ jen administrativni akt. Jedna se o komplexni proces, ktery ma zasadni

vliv na budouci vykon jak jednotlivce, tak celé organizace.

Cilem této bakalafské prace je nejen analyzovat a hodnotit soucasny adaptacni proces ve
spole¢nosti, ale pfedev§im navrhnout konkrétni zmény a doporuceni pro zlepSeni tohoto

adaptacniho procesu, které by mély vést k efektivnéjsi integraci novych zaméstnancti do

pracovniho prostiedi a posilit tak celkovou vykonnost a kulturu organizace.

Bakalaiské prace je rozdélena do péti kapitol. Uvodni kapitola se zaméfuje na definovani
zakladnich pojma o fizeni lidskych zdrojii. Nésledujici kapitola podrobné popisuje
procesy ziskdvani a vybéru zameéstnancl. Zvlastni pozornost je pak vénovéna
adaptacnimu procesu, jeho oblastem, funkcim a cilim, které jsou popsany ve treti
kapitole. Tyto kapitoly jsou zpracovavany na zakladé odborné literatury. Ve ctvrté
kapitole bakalaiské prace je detailné predstavena spoleénost Skoda Transportation, a. s.,
kde byl kladen dliraz na posouzeni stavajicich adaptacnich procesti pro technicko-
hospodarské pracovniky a vyrobni délniky. Prace hodnoti efektivitu téchto procest a
vyhledava pftilezitosti pro jejich zlepSeni. Soucasti této analyzy bylo také provedeni
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci z riiznych spolecnosti, jehoZ cilem bylo zjistit
jejich nazory na jednotlivé aspekty adaptacnich procest. Na zékladé shromazdénych dat
a teoretickych poznatkli z odborné literatury byly v posledni kapitole vypracovany

navrhy na zlepSeni adaptac¢niho procesu v dané spole¢nosti.



1 Rizeni lidskych zdroji

Pod pojmem fizeni lidskych zdroji si mizeme piedstavit vSe, co né¢jakym zplisobem
souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci. V dnes$ni dob& povazujeme fizeni
lidskych zdroju za kli¢ovy prvek v fizeni organizace, jelikoz prave lidska pracovni sila
predstavuje jakysi motor innosti organizace. Rikame tomu tak z toho divodu, Ze pravé
lidé jsou ti, ktefi determinuji vyuzivani ostatnich zdrojii a dostavaji je do pohybu.

(Koubek, 2015)

Armstrong (2015, s. 43) ve své knize uvadi, ze ,,Rizeni lidskych zdrojii je zaloZzeno na
uplatiiovdni rozmanitych politik a postupli v oblasti vytvafeni a rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu a

odménovani 1 poskytovani sluzeb, které zlepsuji pohodu a blahobyt zaméstnanct.*

Je velice dilezité si uvédomit, ze lidska pracovni sila je zpravidla povazovana za
nejcennéjsi a tim padem také za nejdrazsi zdroj v organizaci, jelikoZ rozhoduje nejen o
tom, zdali je podnik Gspés$ny v ramci konkurenéniho prosttedi, ale také o celém fungovani

dané organizace, zda bude prosperujici ¢i nikoliv. (Koubek, 2015)

S nazorem, Ze lidé jsou pro kazdou spolecnost zakladnim stavebnim kamenem uspéchu
souhlasi 1 Armstrong (2015) a Pélenik (2013), ktery k tomu jesté¢ navic dodava, ze pro
dosahovani cilii organizace, musi spolecnost davat prednost ziskavani a udrZzovani co
nejkvalitnéjSich zaméstnanci. To vyZaduje, aby se firma stala pfitazlivou pro potencialni
kandidaty a méla nastavené takové interni procesy v oblasti personalniho fizeni, které

budou vyhovovat potfebam zaméstnance.

Mimo zdroje lidské potiebuje kazda organizace také informacni zdroje, materidlni zdroje
a zdroje finan¢ni. Cilem kazdé organizace je propojit vSechny tyto vySe zminéné zdroje,
a predevsim zefektivnit jejich vyuzivani. OvSem bez lidskych zdroji, které vyuzivaji své
informace a dovednosti, by finan¢ni a materialni zdroje nemély silu se samy rozvijet.
Z toho opét vyplyva, Ze jsou lidské zdroje pro organizaci hnaci silou, kterd pohéni ostatni

zdroje k plnéni cilii organizace. (Koubek, 2015)

1.1 Ukoly a cile procesu Fizeni lidskych zdroji

Z obecného hlediska mizeme za hlavni tlohu fizeni lidskych zdroji povazovat chti¢

neustdlého zlepSovani vykonosti v organizaci, a to zvySovanim produktivity a



zlepSovanim vyuziti vSech zdroji, které ma organizace k dispozici, mluvime zde o

zdrojich lidskych, informacnich, materidlnich a finan¢nich. (Koubek, 2015)

Kdybychom se vSak na ukoly a cile procesu fizeni lidskych zdrojt chtéli podivat trochu
podrobnéji, povazujeme za dil¢i ukoly zejména kvalitni rozvrzeni pracovnich sil. Je
velice dulezité, aby struktura pracovnich mist v organizaci odpovidala mnozstvi a
naroc¢nosti ukold. Jednoduse feceno, organizace pro svij uspéch vyzaduje, aby vzdy byli
spravni lidé na spravném misté v dany okamzik. Zarovein musi byt doty¢ny schopen

adaptovat se na zmény podminek a pfizptisobit se rychle novym situacim. (Koubek, 2015)

Dal8im hlavnim ukolem je maximalizovat efektivitu vyuziti pracovnich sil v organizaci,

jde predevsim o vyuziti pracovni doby a schopnosti zaméstnanct. (Koubek, 2015)

Dale pak vnimame jako dilezit¢ zajiStovani a upeviiovani mezilidskych vztaht
v pracovnim prostiedi. Zabezpeceni zdravych vztahli mezi zaméstnanci totiz podporuje
harmonii, komunikaci a spolupraci mezi tymy a jednotlivci v ramci organizace a
napomaha to k vytvaieni pozitivni atmosféry pro spolupraci a dosahovani spole¢nych

cili. (Koubek, 2015)

Nesmime zapomenout ani na personalni a socialni rozvoj pracovnikil v organizaci, ktery
ma za cil podporovat rist a rozvoj jednotlivel v pracovnim prostiedi. Jde o zlepSovani
kvality pracovniho Zivota pomoci §koleni, ¢i vzdélavacich programd, které jsou zaméfené
na rozsifeni dovednosti a znalosti zaméstnanct. MiiZe se jednat o interni Skoleni, kurzy,
mentoring, odborné seminafe ¢i mnoho dalSich zpiisobli vzdélavani zameéstnancti, které

maji jeden spolecny cil, a to rist nejen jednotlivct, ale také posileni vykonnosti

organizace a budovani silného pracovniho kolektivu. (Koubek, 2015)

Podle Sikyte (2015) se znalosti, dovednosti i schopnosti pracovniki rozvijeji pomoci
interakci mezi lidmi v rdmci organizace, ale i mimo ni. Tento proces reprezentuje
takzvany socidlni kapital, ktery pfispiva k vytvateni schopnosti, znalosti a dovednosti
vlastnénych organizaci, kterému fikdme organizac¢ni kapitdl. Tyto nehmotné zdroje

spolecné s hmotnymi zdroji tvoti hodnotu organizace.

Posledni hlavni kol procesu tizeni lidskych zdroji vznikl ve druhé poloving 90. let, kdy
se jednalo o reakci na piivodni snahy zaméstnavatelll omezovat prava svych zaméstnanci
a také jako odpovéd’ na zacinajici rtist konkurence na trhu prace se snahou udrzet si ty
nejvice schopné pracovniky. Jednd se o respektovani vSech zakon v pracovnich

zalezitostech a lidskych pravech, jako jsou naptiklad platové podminky, pracovni doba a
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zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, spolu s budovanim pozitivni povésti

zaméstnavatele. (Koubek, 2015)
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2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Ziskavani neboli nabor pracovniki je Cinnost, ktera organizaci zajisStuje zaplnéni volnych
pracovnich mist. Ukolem takového ziskdvani pracovnikd je oslovit lidi a zaujmout
dostate¢né mnozstvi uchazecii o tato volnad mista, pti vynaloZeni co nejmensich nakladt

v ur¢itém casovém useku. (Koubek, 2015)

Jak jiz bylo zminéno, misto terminu ziskavani nebo vyhledavani novych zaméstnancti se
u nds velice Casto pouziva i pojem nabor. Nektefi autofi vSak tyto pojmy odlisuji.
Kocianova (2010) uvadi, Ze termin ndbor, ktery pochazi z rustiny z 50. let 20. stoleti, se
chéape jako obsazovani volnych pracovnich mist vyhradné z vnéjSich zdroji a souvisi
s vybérem pracovnikli do ozbrojenych slozek &i k policii Ceské republiky.

rowe

Tato ¢innost rozhoduje o tom, zda bude organizace Gspésna ¢i nikoliv, jelikoz ziskavani
zaméstnancl nasledné s jejich vybérem je zasadni fazi vytvareni pracovniho tymu

v organizaci. (Koubek, 2015)

Armstrong (2015) definuje faze ziskavani a vybéru zaméstnanct témito deseti kroky:

—

formulace pozadavk,

nalakani kandidatu,

zpracovani Zadosti uchazeci,

vedeni pohovoril s potencialnimi uchazeci,
testovani dovednosti a schopnosti uchazeci,
vyhodnocovani kandidata,

shromazd’ovani referenci,

overovani zadosti uchazec,

X N kW N

potvrzeni piijeti nabidky pracovni pozice,

10. kontrola nového zameéstnance.

Potiebu, kdy je tfeba obsadit volné pracovni misto délime dle Sikyie (2012) na potiebu
planovanou a potifebu neplanovanou. V obou piipadech je tieba dany poZzadavek
uspokojit. Pfi planované potiebé dokdzeme predpovidat, jaké mnoZzstvi pracovnikl
budeme v organizaci v budoucnu pottebovat pro dosazeni svych cili. Naopak
neplanovana potieba vznika naptiklad neocekdvanym rozvazanim pracovniho poméru se

stavajicim pracovnikem ¢i nenadalém rozsifeni vyroby.
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Dojde-li k uvolnéni pracovniho mista, je tfeba zvazit rizné moznosti, jak vznikly problém
vyfesit. Alternativou muze byt naptiklad docasné neobsazeni pracovni pozice, zruSeni
daného pracovniho mista ¢i jeho spojeni s jinym uvazkem. Také existuje moznost, ze
volné pracovni misto mize byt doCasné¢ obsazeno zaméstnancem z agentury prace Ci
jinym zaméstnancem. Dal§i moznou variantou je obsadit volné pracovni misto

prostiednictvim externi dodavky sluzeb. (Sikyt, 2012)

V procesu ziskavani novych zaméstnanct existuji dveé strany s odliSnymi zajmy. Na jedné

stran€ stoji potencionalni uchazeci a na druh¢ stran¢ jsou organizace. (Koubek, 2015)

Potencionalni uchazeCi o nabizené pracovni pozice neboli lidé, ktefi shéanéji
nejvyhodnéjsi nabidku pfi hledani jejich nového zaméstnani. Nemusi se zde jednat pouze
o nové¢ prichozi pracovniky do organizace. Tito lidé mohou byt i zfad stavajicich

pracovniki, ktefi se uchazeji o vhodnéjsi pozici ve stejné organizaci. (Koubek, 2015)

Podle Tysona (2014) je primarnim zamérem procesu naboru a vybéru nalakat spravné
uchazece, ktefi odpovidaji potfebam spolecnosti, a to co moznad nejefektivnéjSim
zptisobem z hlediska nakladd. Je velmi dileZité rozliSovat mezi samotnym naborem,
ktery se soustfedi na prilakani vhodnych adeptii a naslednym vybérovym fizenim, v rdmci
kterého se provadi detailni hodnoceni jejich schopnosti, aby se ziskal mensi pocet

kandidatd pro konecny vybér.

A jak dodava Koubek (2015), nemluvime zde pouze o jejich ziskani pro organizaci, ale
je 1 velice diilezité uchazece zaujmout a motivovat tak, aby jejich cile a potieby co nejlépe

odpovidaly z4jmlm organizace, profesnimu prostfedi a celkové kultufe organizace.

Uspé&sny nabor je zaloZzen na promysleném planovani lidskych zdrojt a peélivé analyze
potieb danych pracovnich mist. Cilem je identifikovat a oslovit potencidlni zaméstnance

tam, kde je to z pohledu vynaloZenych prostfedkli nejucinnéjsi. (Tyson, 2014)

Analyza pracovnich pozic je prvnim krokem, ktery by mélo persondlni oddéleni
v procesu ziskavani novych zaméstnancti provést. Zacind popisem pracovniho mista, na
jehoz zakladé se definuji potiebné osobnostni predpoklady. Druhym krokem je hodnoceni
pracovniho mista, kde se posuzuji dovednosti nutné pro danou pozici a na zakladé¢ toho
se poté odvozuji i mzdova ocenéni. Tfetim krokem je specifikace ndleZitosti spojenych
s danou pozici a poslednim krokem je stanoveni kvalifika¢nich pozadavkl na jednotlivé

pracovni misto. (Rezni¢ek, 2011)

13



2.1 Vymezeni pracovniho mista

Jako vysledek vy$e zminéné analyzy pracovniho mista nam podle Sikyte (2012) vznika
popis a specifikace volné pracovni pozice, ktery obsahuje obecné informace o volném
pracovnim misté (nazev, ukoly, podminky, povinnosti apod.) a udaje o pozadavcich
kladené na potencionalni zajemce o danou pracovni pozici (dosazené vzdélani, praxe

v oboru, specifické znalosti a dovednosti motivace apod.).

Vsechny tyto ziskané informace, které jsou uvedené v popisu volného pracovniho mista,
nam pomohou urcit na koho s nabidkou zaméstnani cilit, komu ji adresovat, jaké
specifikace od uchazecii pozadovat a jakou metodu ziskavani zaméstnanct zvolit. (Sikyf,

2012)

Popis pracovniho mista je zahrnuty v nabidce zamé&stnani a potencionélni uchazec se tak
podle néj miZe rozhodnout, zda projevit zdjem o tuto nabidku ¢i nikoliv. Objevuji se zde
jednotlivé pozadavky na volné pracovni misto, které¢ dle (Koubek, 2015) délime podle

dualezitosti na nezbytné, Zadouci, vitané a okrajové:

e Nezbytné pozadavky jsou takové, které je nutné splnit pro ziskdni dané pracovni
pozice. Nelze znich slevit, jako piiklad miizeme uvést naptiklad minimalni
dosazené vzdélani.

e Zadouci pozadavky nepovaZzujeme za nezbytné nutné, aviak pfispivaji lepsi
adaptaci zameéstnancii a zarucuji nam vysS$i vykonnost dan¢ho pracovnika
(napf. odborna praxe).

e Vitané pozadavky také nejsou nezbytné nutné pro vykon prace, ale umoznuji veétsi
vyuzitelnost zaméstnance (napf. znalost ciziho jazyka).

e Okrajové pozadavky na volné pracovni misto nejsou podstatné pro vykonavani
dané pozice a je velice snadné je zajistit jinym zpisobem.

Tyto pozadavky kladené na zaméstnance vyuzivame zejména pii prvotnim vybéru
zaméstnanci a jsou zaméfené piedevSim na ¢lovéka nez na praci. Zaméstnanecké naroky
jsou vyuzivany k urceni idealniho zptisobu feseni pro tvorbu strukturovanych pohovori
a pomahaji ndm k urceni vhodnych metod ziskavani zaméstnancti. (Armstrong, 2015)

Pti praktickém vyuZiti je velice diileZité neklast na zaméstnance piili§ vysoké pozadavky,

jelikoz by to mohlo vést k problémtim s ptfilakanim potenciondlnich uchazecu. Na druhou
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stranu by naroky nemély byt ani pfili§ nizké, ale tato varianta se v praxi moc casto

neobjevuje. (Armstrong, 2015)

2.2 Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnancu

Kocianova (2010) ve své knize uvadi, Ze zptlisob, jakym vybirame nové zaméstnance a
volba vhodnych metod, zavisi na tom, zda hledame kandidaty mezi stavajicimi
zaméstnanci (vnitinimi zdroji) nebo mezi externimi uchaze¢i. Oba piistupy maji své

vyhody i nevyhody, které jsou uvedeny v tabulkéch nize.

Tabulka 1: Vyhledavani pracovniki z vnitinich zdroj

Vyhody Nevyhody
Moznost kariérniho ristu Ne vzdy je z ¢eho vybirat
Uplatnéni participativniho stylu fizeni Vybér na zaklad¢ principu asimilace
Ekonomicka nenarocnost Riziko  zakonzervovani  dosavadnich

pracovnich postupt

Znalost prostiedi uchazecem Pievaha soutézivosti (az rivality) nad
spolupraci u méné uspeésSnych jedinct,
riziko setrva¢nosti v danych podminkach

Znalost zpusobilosti a postoji kandidata | Pfehnana kritinost vic¢i novackovi ve
funkci

Rizeni dle kompetenci UspésSnost vybraného jedince v dosavadni
pozici nezaklada jistotu jeho UspéSnosti
v noveé pozici

Uplatnéni talent managementu Riziko subjektivniho posouzeni
talentového hlediska

Cilevédoma personalni politika | Psychologické bariéry (napf. obtize
(preference zasluhovostniho nad | spojené s vedenim byvalych kolegl)
socialnim hlediskem

Posilovani osobni angazovanosti talentti a | Naklady na rekvalifikace, pfip. na kurzy
personalnich rezerv manazerskych dovednosti apod.

Posilovani motivace vybranych jedinct i
jejich okoli

Pruzné personalni planovani

Operativnost pfi obsazovani pozic
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Snizovani fluktuace, absenci a dalSich
nezadoucich jevi

Zdroj: Bartak (2023, s. 170-171)

Tabulka 2: Vyhledévani pracovnikii z vnéjSich zdroji

Vyhody

Nevyhody

Moznost vyvéru z §ir§itho okruhu
uchazecu

Vyssi ndklady spojené se sluzbami
persondlnich agentur (3-5nasobek
mésic¢niho platu nastupujiciho
pracovnika)

Zaruky personalnich agentur za kvalitu
vybéru

Riziko naruseni zavedenych zvyklosti,
stylu chovani a jednani, podnikového
klimatu, kultury

Snazsi adaptace nového pracovnika a
jeho akceptace okolim

Demotivace neuspokojenych
personalnich rezerv

Nezaujaty ptistup novacka k firemnim
normam, harmonogramiim, pracovnim
postuplim, zvyklostem s moznosti
ptinost: nové pohledy, ptfistupy, inovace

Naro¢nost socializace, enkulturace a
personalizace, ztraty (financni i ¢asové)
spojené s adaptaci nového pracovnika

Snaha novacka o vybudovani pozitivniho
image

Kriti¢nost stavajicich zaméstnanct
k novému pracovnikovi

Riziko netspésného novacka

Délka trvani vybéru pracovnika
agenturou

Mzdova (platova) disproporce vici
odménovani stdvajicich pracovnikil na
srovnatelnych pozicich

Odlisné aspirace, tuzby, oCekavani a
adaptace na novou firemni kulturu

Zdroj: Bartak (2023, s. 171)

Z této tabulky dle Bartak (2023) vyplyva, Ze snaz$i adaptace nového zaméstnance je

vyhodou pfi vybéru pracovnika z vnéjsich zdrojii. AvSak Kocidnova (2010) ve své knize

piSe, Ze snizujici se naroky na adaptaci plati pi1 vybéru zamé&stnance z internich zdroj.

Kocidanova (2010) 1 Bartdk (2023) se shoduji na tom, ze hlavnimi vyhodami ziskavani

pracovnikl z internich zdrojii jsou znalost organizace a pracovniho prostfedi, pozitivni
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vliv na motivaci a nizké naklady na proces ziskavani zaméstnancti. Naopak zna¢nymi
nevyhodami pro ziskdvani pracovnik z vnitinich zdrojt jsou podle obou omezeny vybér,

rivalita spolupracovnikl a potfebné naklady na rozvoj a vzdé€lani.

Pokud vSak organizace neni schopna obsadit volné pracovni misto ze svych internich
zdrojt, je tfeba hledat uchazece mimo organizaci. Vyhodou, na které se opét shoduje
Kocianova (2010) a Bartak (2023) je, Ze novi zaméstnanci mohou do organizace piinést
nové pohledy a myslenky. Naopak za nevyhody povazuji vyssi financni i casové naklady

a neznalost organizace a spolupracovnik.

Ve vsech odbornych knihach se doctete, ze za predpokladu, ze to situace dovoli, tak se
vyrazn¢ doporucuje vybirat nové zaméstnance z vnitfnich zdroji, avSak jak varuje
Armstrong (citovany v Kocidnové, 2010, s. 82) ve star§im vydani, tak v organizacich,
které uplatiiuji politiku stejné piilezitosti, by méli trvat na tom, aby méli kandidati

z internich i z externich zdroji stejné vychozi podminky.

2.3 Metody ziskavani zaméstnancui

Dvorakova (2007) uvadi, ze si organizace sama vybira, jakou metodu vyuzije pii
ziskavani zaméstnanct. Kocianova (2010) k tomu dodava, ze volba metody pro ziskavani
novych pracovnikii ¢asto klade diiraz na faktory, které mohou ovlivnit ispéch osloveni
potencidlnich uchazec¢l. Rizné okolnosti, jako je soucasna situace na trhu préce, Casovy
tlak pfi obsazovani pozice, dostupné finan¢ni prostiedky a ochota organizace je do této
¢innosti investovat, mohou hrat taktéz klicovou roli pfi rozhodovani o zvolené metod¢

ziskavani zaméstnancu.

Vétsina autord se shoduje na metodach ziskavani zaméstnancii véetné Dvotakové (2012)

nasledovné:

e umisténi nabidky prace na mistni vyvésce,

e nabidka prace pomoci ufadu prace,

e vyuziti on-line moznosti (stranky pracovnich serverti, webové stranky organizace,
persondlni agentury, socialni sit¢),

e inzerce v tisku, rozhlase ¢i v televizi,

e moznost spoluprice se vzdélavacimi institucemi,

e veletrhy pracovnich pftilezitosti,

e doporuceni od stavajicich ¢i dfivejSich zaméstnanci,
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e uchazeci se piihlasuji sami.

V poslednich letech se velice Casto vyuzivaji pro inzerci také socialni sité jako je

LinkedIn, Facebook a Instagram.

2.4 Metody vybéru zaméstnanci

Abychom uspés$né vybrali zaméstnance pro svoji organizace, je nezbytné zkoumat a
hodnotit schopnosti uchazec¢t na zaklad¢ validnich a reliabilnich metod vybéru. Metoda
vybéru je povazovana za validni, pokud nam umoziuje predpovidat ispesny pracovni
vykon. Spolehlivd metoda je ta, ktera za stejnych podminek poskytuje opakované

srovnatelné vysledky. (Sikyt, 2012)

Kocianova (2010) tvrdi, Ze neexistuje zddnd univerzalni metoda a Ze nelze jednoznaéné
urcit nejlepsi metodu vybéru pracovnikill, proto autorka doporucuje kombinovat vice

metod.
Mezi nejvice vyuzivané metody Sikyi (2015) a Paliskova (2021) uvadi:

e Zivotopis. Analyzu Zivotopisu fadime mezi zakladni vyuZivanou metodu, kterou
organizace vyuzivad pro piedbézny vybér vhodnych zaméstnanct. Kocianova
(2010) dodava, Ze dnes se bézné ocekdva strukturovany Zzivotopis, ktery je
prehledny a logicky uspofadany, mély by se zde objevovat zdkladni informace o
uchazeci a informace tykajici se vzdélani a pracovni zkuSenosti, které by méli byt
prezentovany chronologicky sestupné.

e Motivacni dopis. V motivacnim dopisu by mél uchaze¢ piiblizné€ na jednu stranku
vyzdvihnout své silné stranky, které by byly pro danou firmu znacnymi piinosy.
Hlavnim cilem tohoto dopisu je zaujmout a vystihnout hlavni motivaci pro danou
pracovni pozici.

e Vybérovy pohovor. Toto osobni setkdni reprezentantii organizace a uchazect o
volné pracovni misto vétSinou navazuje na piedvybér pomoci vyse zminéné¢ho
zivotopisu. Dle Armstronga (2015) se pohovor provadi za ucelem ziskdni
potifebnych informaci o kandidatovi, které ndm pomohou ptredurcit jeho budouci
vykon. Koubek (2015) povazuje za tfi hlavni cile vybérového pohovoru ziskani
dodate¢nych informaci o uchazeci, nabidnuti kandidatovi informace o organizaci

a o nabizeném pracovnim mist¢ a vyhodnotit osobnost kandidata. K témto
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hlavnim cilim jes$t¢ uvadi Ctvrty dodatkovy cil pohovoru, a to navozeni
ptatelského vztahu mezi organizaci a kandidatem.

Testovani uchazecl. Nejcastéji jsou vyuzivany testy inteligence, které odhaluji
duSevni schopnosti uchazece. Dale osobnosti testy, diky nimz mizeme posoudit
charakteristiku osobnosti uchazece. A testy schopnosti, ty nam umoziuji
prozkoumat specialni dovednosti a znalosti. (Sikyf, 2015) Napiiklad Koubek
(2015) tadi mezi okrajové testovani uchazect grafologii neboli rozbor pisma.
Assessment Centra. Tyto hodnotici centra utvaieji skupiny kandidatt a jsou zde
pouzivany razné metody k posouzeni jejich schopnosti béhem omezeného
¢asového obdobi, obvykle se jedna o jeden nebo dva dny. Cilem assessment center
je ziskat komplexni a vyvazeny pohled na vhodnost jednotlivych uchazeci ze
skupiny. Vyuzivaji se zde rtizné tlohy, které maji za kol reprodukovat a imitovat
zasadni aspekty prace spojené s konkrétnim pracovnim mistem nebo pracovni
roli. Mezi tyto tlohy fadime situace, kde se zaujimaji role nebo se hraji skupinové
aktivity. Oc¢ekava se, Ze vykon uchazece béhem téchto simulaci poskytne odhad
jeho budouciho chovéani na daném pracovnim misté ¢i v dané pracovni roli.
(Armstrong, 2015)

Psychometrické dotazniky. Jde o nastroj pouzivany pro zjisténi postojti, hodnot,
motivaci a z4ymu kandidata. Pokud je vyuzivany kvalitné sestaveny dotaznik,
pfedstavuje pro personalistu velkou vypovidaci hodnotu v oblasti motivace a
mapovani kompetenci. Dfive se za nevyhodu tohoto dotazniku povaZovala jeho
Casova naroc¢nost, coZ se vSak vlivem vyvoje zmeénilo a dnes se na trhu objevuji
dotazniky, které je mozné vyplnit za pouhych 15 minut. Dokazi o kandidatovi
vyhodnotit, zda je leader? Co ho motivuje? Je kreativni? Zvladne home office?
Tyto a mnoho dalSich otdzek se v psychometrickém dotazniku objevuji.

(Paliskova, 2021)

Na zaklad¢ nediskriminace a respektovani soukromi uchazeci by v pribéhu vybéru

zaméstnancli mél zaméstnavatel vyzadovat pouze informace nezbytné pro uzavieni

pracovni smlouvy a plnéni pracovnich povinnosti. Nemély by byt kladeny otdzky ohledné

rodinného stavu a planovaného rodicovstvi ani dotazy tykajici se zdravotniho stavu.

Posouzeni zdravotni zplisobilosti spada do pravomoci poskytovatele pracovnélékaiskych

sluzeb. (Tomsej, 2023)
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Podle nedavného prizkumu je nejvétsSim problémem firem nedostatek kvalitnich
kandidati. Mnoho firem se snazi neustale vzajemné ptekonavat ve svych nabidkéach
prace. Nicméné nekteré organizace si svym pristupem své uchazece naopak odpuzuji. HR
manazerka pani Slac¢alkova (2023) v casopisu HR Forum zvefejnila deset chyb, které se
nejcasteji objevuji ve vybérovych procesech a které mohou snizovat atraktivitu firmy

v o¢ich uchazecu:

—

Problém stereotypnich frazi v pracovnich inzeratech.
Nedostatky v pracovnich inzeratech a rozsahlé texty.

Nejasna specifikace prace.

Nedostatecna komunikace ohledné priibéhu vybérového procesu.
Ptili§ dlouhy vybérovy proces.

Absence zpétné vazby

Nedostatecna priiprava na pohovor.

Zbyte¢né otazky. (napft. ,,Kde se vidite za pét let?*)

W ©® N kv

Vytvéteni tlaku béhem pohovoru.

10. Ignorovani schopnosti jedince.
2.5 Prijimani pracovniki

Tteti a posledni etapou v procesu ziskdvani zaméstnanci je jejich pfijimani. Nasleduje po
vybéru zaméstnanct, ktery zahrnuje posouzeni schopnosti potencialnich kandidati a
rozhodnuti o pfijeti nejvhodnéjsiho z nich, ktery splituje stanovené pozadavky pro
obsazeni konkrétniho pracovniho mista. Cilem je vytvofeni pracovnépravniho vztahu

s vybranym kandidatem na zakladé pfijeti nabidky zaméstnani. (Sikyt, 2012)

Koubek (2015, s. 189) uvadi definici pfijimani pracovnikl nasledovné: ,,Ptijimani
pracovnikl pifedstavuje fada procedur, které ndsleduji poté, co vybrany uchaze¢ o
zamé&stnani je informovan o tom, ze byl vybrdn a akceptuje nabidku zaméstnani

v organizaci, a kon¢i béhem dne néstupu pracovnika do zaméstnani.*

Ve specifictéjsim kontextu lze pfijimani pracovnika chipat dvéma zpiisoby. V uzsim
pojeti to znamena, ze se jednd o proces, kdy novy zaméstnanec vstupuje do organizace a
zahrnuje to vSechny kroky spojené s jeho zacatkem v zaméstnani a prvnim obdobim jeho
pracovniho vztahu. Naopak proces pfijiméni pracovnika v $irS§im pojeti je chapan jako

prechod stavajiciho zaméstnance organizace na jinou pracovni pozici. V tom piipad¢ se
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jedné nejen o pocatecni procedury, ale i o kroky souvisejici s ptechodem stavajiciho
zaméstnance. V oblasti fizeni lidskych zdroji zpravidla povazujeme za pfijimani
pracovnikil pfijimani v uzsim pojeti. (Kocianova, 2010)

Dle Koubka (2015) se za zékladni pozadavek pii piijimani pracovnikii povazuje sestaveni
a nasledné podepsani pracovni smlouvy, nebo piipadné jiného dokumentu, ktery
stanovuje podminky, za nichz bude pracovnik plnit své pracovni povinnosti pro danou
organizaci. Tato smlouva nesmi byt pouze jednostrannou zalezitosti. Béhem procesu
sepisovani pracovni smlouvy by mél zaméstnanec, kterého se tato smlouva tyka, mit
prilezitost seznamit se s ndvrhem od organizace a mit moznost vyjadfit sviij nazor.
Formulace smlouvy by méla vychdzet z ptispévku obou stran a organizace by méla

uznévat pravo zaméstnance na jednani ve véci jeho pracovnich podminek.

2.5.1 Pracovni smlouva

Pracovni vztah vznikd bud’ uzavienim pracovni smlouvy mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem nebo na zdkladé jmenovédni. Vice pouzivanym zplsobem je
v soucasnosti pouziti pravé pracovni smlouvy, kterd predstavuje nejdilezitéj$i dokument
v pracovnépravnich vztazich. Tato smlouva stanovuje zakladni prava a povinnosti mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. Obsah pracovni smlouvy je klicovy pii feSeni
pfipadnych spord. VétSina Uprav pracovniho poméru vyZaduje formalni zménu v

pracovni smlouvé. (TomSej, 2023)

Jak dale Tomsej (2023) ve své knize zminuje, tak podepsani této pracovni smlouvy
zaméstnancem by meélo probehnout jesté pied zahajenim pracovniho vykonu. Termin
podpisu smlouvy zavisi na vzdjemné dohod¢ mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Nékteré firmy smlouvu predlozi jako prvni véc v den nastupu, jiné vyzaduji podpis jesté

pied dnem nastupu.

Pracovni smlouvu je zaméstnavatel povinen uzavtit pisemné a jedno jeho zhotoveni je
nutné vydat zaméstnanci v pisemné verzi. To samé plati pfi zméné pracovni smlouvy i

pfi odstoupeni od ni. (Siky¥, 2012)

Hruska (2007) uvadi, Ze podle zakoniku prace musi pracovni smlouva obsahovat tyto
naleZitosti:
a) druh prace, ktery bude zaméstnanec pro zaméstnance vykonavat,

b) misto, poptipad¢ mista vykonu prace, ve kterych bude tato prace vykonavéna,
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¢) den nastupu do zaméstnani.

Sikyt (2012) dodéava, ze kromé povinnych naleZitosti miize pracovni smlouva zahrnovat

dalsi ustanoventi jako je naptiklad:

e zkuSebni doba

e doba trvani pracovniho poméru
e mzda

e dovolena

e pracovni cesty

e konkurenc¢ni dolozka

e apod.

Obrazek 1: Piiklad pracovni smlouvy

Priklad pracovni smlouvy

Zameéstnavatel ....................., sesidlem ..., zastoupeny

a
Zameéstnanec ..................., NAOZEN ..........................., bytem

uzaviraji tuto
Pracovn( smlouvu
1. Zaméstnanec nastoupi do prace dnem ............... ... jako

3. Zku$ebni doba se sjednava na 3 mésice ode dne vzniku pracovniho poméru,
ood iy askonéidnem ...y s vyjimkou jejiho
prodlouzeni podle § 35 odst. 4 zakoniku prace.

4. Za vykonanou préaci pfislusl zamestnanci mzda ve vysi .......................... K€
meésicéné.

5. Pfed uzavienim pracovni smlouvy byl zaméstnanec seznamen se svymi
pravy a povinnostmi vyplyvajicimi z uzaviraného pracovniho poméru

a s pracovnimi a mzdovymi podminkami a s pfedpisy vztahujicimi se

k bezpecnosti a ochrané zdravl pfi praci, coZ stvrzuje podepsanim pracovni

smlouvy.
Vo dne
ZamestNanec .............coceeviieeiiiiiiens Zaméstnavatel

Zdroj: Sikyt (2012, 5.94)
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3 Adaptacni proces

Adaptace zaméstnancii neboli orientace zameéstnanci piedstavuje posledni fazi
modelového postupu pii obsazovani volnych pracovnich mist. Tato etapa zahrnuje
kombinaci formalnich a neformélnich procest, které slouzi k informovani, odbornému
zaskolovani a socialnimu zaclenéni nového zaméstnance do jeho pracovniho prostredi.

(Némec, 2014)

Podle Vajnera (2007) jde o mistek mezi vybérovym procesem a zacatkem pracovniho

procesu.

3.1 Pojem adaptace

Pojem adaptace (z lat. Adaptio = ptizptisobeni) je uveden v sociologické slovniku jako:
»Proces a vysledek procesu zmén v chovéni, ve struktufe spolecenské skupiny, v socidlni
organizaci nebo v kultufe, pfispivajici k pfeziti, fungovani nebo udrzovani rovnovahy se

socialnim a pfirodnim prostfedim.* (Petrusek, 2018)

Bedrnova a kol. (2002, s. 341) ve své knize uvadi, ze ,,Adaptace je obecné chapana jako

proces aktivniho pfizptisobovani ¢lovéka Zivotnim podminkam.*

Dalsi definice, kterou Bedrnovéa a kol. (2002, s. 341) zmiiuje, je Ze ,,Adaptace ve
spolecenském procesu prace je procesem vyrovnavani se clovéka se skute¢nosti, ve které
plni pracovni ukoly. Tento proces probihd ve dvou zakladnich rovinach — v roviné

pracovni adaptace a v roviné socialni adaptace pracovnika.*

Dle Koubka (2010, s. 192) ,,Orientace pracovniki je diikladné promysleny a pro kazdy
druh pracovnich mist, kazdé pracovisté 1 organizaci specificky program adaptacnich a
vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych
pracovnikl (poptipad¢ pracovnikl pfechazejicich v ramci organizace na jiné pracovisté
¢i pracovni misto) s jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a
pracovnim a socialnim prostfedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak,
aby jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdiive dosahl pozadované trovné. Jeho
ukolem je zkratit obdobi, po které tento pracovnik nepodava standardni vykon a

nedostatecné se orientuje v novém pracovnim a socialnim prostiedi.*

Jak uvadi Paliskova (2021) se svymi kolegy, tak ,,Proces adaptace (onboarding)

predstavuje dulezitou soucast personalniho fizeni. Jedna se o co nejlepsi a nejrychlejsi
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zaClenéni nového zaméstnance do pracovniho, socidlnitho a kulturniho systému

organizace.

Dvotakova a kol (2012, s. 162) definuje adaptaci zaméstnancti nasledovné: ,,Rizena
adaptace znamena systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového
zaméstnance, piip. externiho spolupracovnika, do kulturniho socidlniho a pracovniho
systému organizace. Muze byt pisemné zpracovand, coz je optimalni, nebo pouze

tradovand a pfeddvand z ,,generace na generaci“ vedoucich zamé&stnancii.*

Z téchto zminénych definic od n¢€kolika autort 1ze vyvodit, Ze adaptace zaméstnancti je
proces, béhem n¢hoz se novy ¢len seznamuje s novym prostfedim a u¢i se mu prizptsobit.
Dale si mizeme vSimnout, ze vétSina definic zmifluje piedev§im pracovni a socidlni
prostiedi, které jak tvrdi Bedrnova a kol. (2002) se navzajem prolinaji a neni mozné je

v praxi zcela oddélit. Dal$i zmiflovanou oblasti je adaptace na organiza¢ni kulturu.

S pojmem adaptace dale souvisi také pojem adaptabilita a adaptovanost. Kdyz mluvime
o adaptibilité, mluvime o schopnosti jedince zvladat zmény vnéjsiho prostiedi. Zakladem
je schopnost nervové soustavy ¢loveka piizptisobovat se a ménit se v pritbéhu Casu, coz
ovliviiuje jeho dusevni Cinnost. Tato flexibilita se vyviji béhem formovani osobnosti
jedince. Adaptovanost je pak termin, ktery popisuje stav nebo vysledek procesu adaptace.

(Pauknerova a kol., 2012)
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3.2 Oblasti adaptace

Obrazek 2: Model nastaveni procesu adaptace novych pracovnikl v
organizaci
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Zdroj: Hrosova (2015, s. 30)

3.2.1 Pracovni adaptace

Jak miZete vidét na obrazku vySe, oblast pracovni adaptace obnasi sezndmeni s pracovni
naplni dané pracovni pozice, sezndmeni s cili organizace a zaSkoleni na pracovni misto,

za které zodpovida vedouci utvaru ¢i pfifazeny mentor.

Pracovni adaptace predstavuje postupny a dlouhodoby proces, béhem néhoz se jedinec
postupné vyrovnava se souborem osobnich ptedpokladii, schopnostmi a dovednostmi s
konkrétnimi poZadavky na jeho pracovni pozici. Tento koncept zahrnuje také pruzné
reagovani na pribézné zmény v narocich a podminkach pracovniho prostredi, které

vznikaji v disledku védeckotechnického pokroku. (Bedrnova a kol., 2002)

Béhem zivota se lidé ptipravuji na svou budouci préci prostiednictvim vzdelavani a

ziskavani pracovnich zkuSenosti. Proto je proces pracovni adaptace dle Rymese (1985)
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odrazem setkani konkrétnich pozadavkti daného zaméstnani s kombinaci zkuSenosti,

znalosti a dovednosti, které novy zaméstnanec piinasi.

3.2.2 Socialni adaptace

Socialni adaptace predstavuje proces, béhem né¢hoz se jedinec integruje do struktury
socialnich vztahii jak v rdmci pracovni skupiny, tak i do celkového socialniho systému
dané organizace. Tento proces socialni adaptace pracovnika muze probihat i v pfipadé,
ze dochazi pouze ke zméné jeho pozice v pracovni skupiné, napiiklad pii povyseni na

vedouci pozici. (Bedrnova a kol., 2002)

Podle Pauknerové a kol. (2012) piizplisobeni se socialnim podminkam prace souvisi
s tim, Ze pracovni ¢innost vzdy probihd v konkrétnim socidlnim prostfedi, v ramci urcité
pracovni skupiny. Kazdéa socidlni skupina ma své charakteristické zvyklosti, tradice,
normy, hodnoty a cile. Socidlni adaptace zahrnuje sezndmeni jednotlivce s témito
skutecnostmi, normami, cili atd. nového socidlniho prostfedi (pracovni skupiny)

s vlastnimi a nésledné se s nimi musi ztotoZnit nebo je odmitnout.

3.2.3 Adaptace na organizaéni kulturu

Pro lepsi pochopeni procesu adaptace na organizacni kulturu se zaméfime na to, co to

vlastn€ organiza¢ni kultura je a jak je propojena s pojmem psychologicka smlouva.

Organizacni kultura pfedstavuje zakladni presvédceni, hodnoty, postoje a normy chovani,
které jsou sdileny v rdmci organizace a které maji vliv na mysleni, citéni a chovani ¢lenti
v organizaci. Autorka dale uvadi, ze tyto prvky kultury, které jsou €asto oznaCovany take
jako artefakty, se dale déli na materidlni a nemateridlni neboli behavioralni. Mezi
artefakty materidlni povahy fadime obvykle architekturu budov, vybaveni firem, vyro¢ni
zpravy ¢i propagacni letacky. Naopak artefakty nematerialni povahy jsou napiiklad
organizaéni mluva, zvyky, ritudly nebo také firemni hrdinové a historky. (LukéaSova,

2010)

Armstrong (2015, s. 165) se shoduje s nazorem Lukésové (2010), ze jde o jakési jedinecné
spojeni norem, hodnot, pfesvédCeni a zplsobli chovéani a dale dodava, ze ,Kultura
organizace vyjadfuje sdileny systém vyznami, ktery je zdkladem komunikace a

vzajemného porozumeéni.*
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Organizacni kultura slouzi ke shodnému vniméni a chovani vSech ¢lent skupiny, tudiz
nam pomaha minimalizovat konflikty a pocity nejistoty. Mezi dalsi funkce organizacni
kultury fadi Jermar (2014) zvySujici se Sance uspéchu na trhu neboli konkurencni vyhodu,
stimulovani motivace a formovani dynamiky spoluprace tim, ze dokaze ovliviiovat
chovani ¢lenti zavedenim norem chovani, které¢ nam urcuji, jak spravné jednat a nasledné
nam poskytuji zp€tnou vazbu, kterd oceniuje spravné postupy a tresta nevhodné chovani.

Timto zptisobem Ize koordinovat a kontrolovat interakci v ramci organizace.

Psychologickd smlouva

Podle Armstronga (2015) je psychologicka smlouva v pracovnim prostiedi jakasi
neformalni dohoda mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Je povazovana za soubor
vzajemnych ocekéavani a slibi, které obé strany vnimaji ve vztahu pracovniho poméru.
Tato smlouva je zaloZena na piedstavach a ptfesvédcenich o tom, co od sebe navzijem
jednotlivé strany ocekéavaji. Mize se jednat napiiklad o pracovni vykon, chovani ¢i o vysi
odménovani.

Autor dale uvadi, Ze v psychologické smlouvé nalezneme odpovédi na dvé zdkladni
otazky, kterymi jsou” ,,Co muZu ja rozumné ocekavat od organizace? a ,,Co miiZe
organizace rozumné ocCekavat ode mé? OvSem obcas nastanou situace, kdy tato
psychologicka smlouva neni obéma stranami pln¢ pochopena, coz ndm miize zpusobit
znacné problémy v pracovnim prostfedi. Je tedy velice duleZita jasnd komunikace a

transparentnost mezi zameéstnanci a zameéstnavateli. (Armstrong, 2015)
Z vyse uvedeného povazuji za dileZité, aby organizace vytvorily takové prostfedi neboli
nastolili tak silnou a pozitivni organiza¢ni kulturu, ve které bude psychologickd smlouva

jasné definovana a kde budou diskutovany potieby a cile obou stran, abychom piedesli

pracovni nespokojenosti a nedostatku motivace.

3.3 Formy adaptace

Siky¥ (2012) uvadi, Ze adaptaéni proces miize probihat dvéma zpiisoby, a to bud’ forméalng
¢1 neformalné.

Za formalni adaptaci povazuje Siky¥ (2012) organizovanou a fizenou aktivitu, ktera se

casto odehrava pod dohledem personalniho oddéleni, zkuSenéjSiho pracovnika nebo

pfimého nadfizeného.
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Naopak neformélni adaptace probiha bez piedchoziho planovani, zaclenénim do
socidlniho prostfedi, zejména interakci s novymi kolegy, coz umoziiuje zameéstnanci

ziskavat know-how a také stat se rychleji soudasti tymu. (Sikyt, 2015)

Paliskova (2021) a Koubek (2015) zminuji dalsi tii rozdéleni adaptace. Prvni rovinou je
celopodnikova (celoorganizacni) adaptace. Tu zajiStuje persondlni oddéleni a zacina
obvykle dnem nastupu zaméstnance do firmy. Je zaméfend na predavani obecnych
informaci, které jsou spolecné pro vsSechny zaméstnance v podniku, bez ohledu na

charakter a obsah jejich prace.

Druhou rovinou je utvarova orientace (nebo také jak uvadi Paliskova (2021) adaptace
v utvarové jednotce). Provadi ji nadiizeny manazer a tykéa se pouze pracovni skupiny ¢i
tymu, v niz je obsazeno dané pracovni misto. Ma predstavit zvlastnosti a detaily
vykondvané prace v organiza¢ni jednotce a predstavit nového zaméstnance svym

budoucim kolegim. (Koubek, 2015)

Posledni, tfeti rovinou je orientace na konkrétni pracovni misto. Pro tuto praci mize byt
povéten specialni mentor spole¢né s vedoucim a informace, které jsou zde pfedavany se

1i81 podle charakteru a obsahu konkrétni pracovni pozice. (Koubek, 2015)

Armstrong (2015) se shoduje s Koubkem, Ze pro tuto formu adaptace je vhodné ptiradit
novému zameéstnanci pruvodce neboli mentora, ktery mu bude pomahat se zaclenénim a
postupné¢ ho zaucovat. Pfi ptidélovani tohoto priivodce by se mél, pokud mozno,
upfednostnit ten zamé&stnanec, ktery neni nejzkuSenéjsi a ktery je v organizaci teprve
kratce, jelikoZ prave tento kolega 1épe porozumi vyzvam adaptace, protoZe si sam timto

procesem nedavno prosel.

3.4 Funkce adaptace

Dobte provedeny proces adaptace pfinasi mnoho vyhod jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele a vykonava nékolik klicovych funkci. Pokud se adaptace povede spravné

zrealizovat, tak jak uvadi Vajner (2007), poskytuje z pohledu zaméstnance tyto funkce:
e Motivacni — organizace projevuje zajem o nového zaméstnance a snazi se mu
zptijemnit proces zapracovani.
e Informani — zaméstnanec systematicky ziskava potfebné informace

k efektivnimu plnéni svych pracovnich ukold.
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e Socidlni — novy ¢len tymu navazuje vztahy s kolegy a aktivné se zapojuje do
pracovniho tymu.

e Psychohygienicka — pracovnik se zbavuje tzkosti ohledné své schopnosti zvladat
nové ukoly a vyzvy.

e Rozvojova — zaméstnanec se aktivné uc¢i novym dovednostem, coz posiluje jeho
sebevédomi a profesni kompetence.

e Sebereflexni — pracovnik reflektuje své schopnosti a zjist'uje, zda na novou préci
staci.

e Rekapitula¢ni — zaméstnanec integruje do organizaéni kultury, coz mu umoziuje

rychleji rozhodnout, zda je pro néj pracovni prostifedi vhodné.
A funkce adaptace z pohledu organizace jsou podle Vajnera (2007) nésledujici:

e Rychlé zapracovdni — umoziuje rychlejsi adaptaci nového zameéstnance do
pracovniho prostredi.

e Poskytovani zpétné vazby k tspéSnosti vybérového procesu.

e Rozvoj pracovni vykonnosti.

e ZlepSeni image organizace — posiluje povést organizace v o¢ich zaméstnanct a
vefejnosti.

e Argumentace pii pfipadném odchodu zamé&stnance.

e Uspora nakladt pii odchodu zaméstnance.

e Efektivni vyuziti zkuSebni doby — umoziluje posouzeni vzdjemné shody
zaméstnance a organizace.

e ZlepSeni komunikace a tymové spoluprace.

e Identifikace moZnych chyb v organizac¢nich procesech — rozpoznani potencialnich
nedostatkli v organiza¢nich postupech prostfednictvim nové perspektivy

zamestnance.

Je dulezité brat v ivahu specifické potfeby a cile dané organizace, ale ja bych z vyse
uvedenych funkci rdda vyzdvihla predev§im funkci efektivniho vyuziti zkuSebni doby,
jelikoz dle mého nézoru spravné posouzeni a vyhodnoceni zaméstnance béhem zkusebni
doby umozituje organizaci identifikovat, zda je zaméstnanec spravnym kandidatem pro

dlouhodobou spolupraci.
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3.5 Cile adaptace

Pro spoustu lidi je zména povolani jisté provazena znacnym stresem a nejistotou z nového
pracovniho i socidlniho prostiedi, obzvlasté pokud se jedna o jeho prvni zkuSenost
s pracovnim zafazenim. Proto je jeho cilem i cilem organizace co nejhladsi pritbéh tohoto

zaSkolovaciho obdobi.

Peliskova (2021) definuje cil adaptace jako ,rychlé a efektivni zaclenéni nového

zaméstnance do podniku, aby mohl co nejdiive podavat ocekévany pracovni vykon.*

Cile adaptace mizeme rozliSovat z dvou pohledi. Jednak z pohledu pracovnika a poté
z pohledu podniku, kdy nam Bedrnovd a kol. (2002) dodavé, Ze: ,,Cilem fizeni
adaptacniho procesu z hlediska podniku je snizovani nékladi, zvySovani efektivnosti

prace a stability jednotlivych pracovnich skupin.*

Naopak hlavnim cilem adaptace z pohledu pracovnika je dle Koubka (2015) snaha o co
nejrychlejsi a pokud mozno bez stresové zatazeni novacka do pracovniho kolektivu a co
nejkvalitnéj$i adaptaci na zpisob vykonavani prace v daném utvaru a organizaci. Jde nam
predevsim o osvojeni specifickych znalosti a dovednosti, které jsou v podniku potieba, o
orientaci v organizacnim uspofadani a v neposledni fad¢ také o sjednocenti se s cili dané

organizace.

Jinymi slovy ndm spravné provedeny adaptacni proces zkracuje dobu, po kterou novy
zaméstnanec plné nenaplituje pozadavky dané pracovni pozice, hlavné v souvislosti se
ztratou Casu zpusobenou nedostatecnou znalosti pracovniho prostiedi a specifickych

postuptl, které se vazou na dané pracovni misto. (Koubek, 2015)

Kromé tohoto vySe zminéného zékladniho ukolu fizeni adaptace si klademe za cil také
zmirnéni stresu pracovnikil z pfitomnosti nového kolegy a zmirnéni zatéze

spolupracovniktl pii zau¢ovani nového zaméstnance. (Kocianova, 2010)

Armstrong (2015) dale uvadi ctyfi hlavni cile adapta¢niho procesu. Prvnim z téchto cili
je urychleni pfekondni prvotni faze zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho a
socialniho prostiedi, ktera byva velice Casto provazena nejistotou a nejriznéjSimi

obavami.

Dal8im cilem je co nejrychlejsi zapojeni zaméstnance do firemni kultury a hodnot, které

organizace uznava. Pozitivni pfijeti téchto hodnot a zaclenéni do pracovniho kolektivu a
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pracovniho prostiedi kladn€ pfispiva k tomu, Zze zaméstnanec setrva v podniku co mozna

nejdéle. (Armstrong, 2015)

Tietim cilem je zkraceni ¢asového Useku, ktery je potfeba k adaptacnimu procesu mezi
prvnim dnem nastupu nového zaméstnance na pracovni pozici a kone¢nym bodem tohoto

procesu, kde bude dosahovat pozadovany vykon. (Armstrong, 2015)

Ctvrtym a poslednim cilem celého adaptaéniho procesu podle Armstronga (2015) je
vytvoieni takovych pracovnich a socialnich podminek, které minimalizuji tendenci
zaméstnance opustit novou pracovni pozici. V tomto bod¢ je velice dulezité¢ zohlednit
také osobnostni charakteristiky jednotlivce, jeho motivaci a materialni potieby. Jelikoz
nektefi zaméstnanci maji vétsi tendenci vSe brzy vzdéavat a opusti tak svoji pracovni pozici
bez vynalozeného Usili, jini se naopak umi pfizpiisobovat novému prostiedi a snaze tak
zapadnou do koncepce celé organizace. Mohou k tomu napomoct informace o organizaci,
které by mé¢l zaméstnanec obdrzet pfed nastupem a také jeho prvni dojem z pracovniho

prostiedi.

Adaptace zaméstnancli je ve spousté podnicich podceniovéana. Je vSak velice dilezita,
jelikoz nesplnéni téchto vySe zminénych cill adaptace vede k nespokojenosti
zaméstnancl, coZ ma za nasledek brzké opusténi pracovni pozice a tim vznikaji
organizaci znacné naklady na novy vybér zaméstnanct a naklady spojené s fluktuaci.

(Kocianova, 2010)

Armstrong (2015) se ztotoziuje s tim, Ze tyto naklady spojené s odchody zaméstnanct

jsou mnohdy velmi vysoké. Ve své knize zmifuje nasledujici polozky:

e piimé nalady na ziskavani pracovniki (inzerce, pohovory apod.),

e piimé naklady na adaptaci nahradnik,

e pfimé naklady na vzdélavani nadhradnik,

e naklady spojené s odchodem zaméstnancti (vyplacené mzdy, administrativa),

e naklady obétované pfileZitosti spojené s Casem

e ztrata vykonu zaméstnanct, ktefi opoustéji pracovisté do doby, nez dojde k jejich
nahrazeni,

e ztrata vykonu zaméstnanct, kteti ptichazeji, nez dojde k jejich adaptovani,

e ztrata vykonu z diivodu zpoZzdéni pii ziskavani a adaptovani ndhradnik.
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Také podle Pappa (2022) je vzdy propousténi zaméstnanci spojeno s vysokymi naklady.
Proto doporucuje organizacim, které¢ citi tlak k redukci tymu, aby nepiedpokladaly, ze
propousténi je jedinou moznosti nebo optimalnim feSenim. Namisto toho zdiraziuje
dalezitost uvazeni alternativnich moZznosti. Za alternativni varianty autor povazuje
napiiklad vyskoleni a zlepSeni slabsiho pracovnika, aby byl pro spolecnost vynosem,
zkraceni pracovniho tydne ¢i zruSeni prace piescas. DalSi moznou variantou mize byt

zmrazeni platii nebo dokonce jejich plosné snizeni.

Sikyt (2012) dodava, e spravnym provedenim adaptaéniho procesu si vedouci podniku
vytvaii predpoklady pro efektivni fizeni a vedeni svych podfizenych zaméstnanct
k vykonavani jejich sjednané prace, coz vede k dosahovani pozadovanych cilt

organizace.

3.6 Subjekty Fizeni adapta¢niho procesu

Podle Koubka (2015) fadime mezi subjekty adaptacniho procesu vedouci pracovniky a
persondlni utvar. Je nezbytné, aby mezi nimi probihala 0zka spoluprace jak v prubehu
samotn¢ adaptace, tak v nasledujicim vyhodnocovani jeji efektivnosti pro zdokonalovani
adaptacnich programi do budoucna. Vedouci pracovnici nebo také bezprostiedni
nadfizeni maji za kol fidit a kontrolovat Gtvarovou orientaci a adaptaci na pracovni misto
a nasledné pak posuzovat jeji pribch. Personalni utvar vypracovava plany pro adaptaci
novych zaméstnancti, véetné obsahu a ¢asového harmonogramu pro rozdilné pozice. Dale
pfipravuje pisemné materidly pro tento proces a aktivné se podili na prvnich krocich
novych zaméstnancli. Koordinuji a vedou cely proces adaptace a mimo jiné zaSkoluji

vedouci pracovniky vSech rovni.

3.6.1 Role patrona

V dnesni dobé¢ se pii fizené adaptaci miZzeme navic setkat jesté s pojmem patron, mentor,
kouc¢ ¢i buddy. VSechny tyto nazvy predstavuji osobu, kterd doprovazi nového pracovnika
v prvnich né€kolika mésicich, obvykle po celou dobu zkusebni doby. Jeho hlavnim ukolem
je poskytovat kazdodenni poradenstvi a doporueni, aby novi zameéstnanci Iépe

porozuméli firemni kultute a 1€pe se v ni zaclenili. (Paliskové a kol., 2021)

Velice dilezité je volba patrona, protoze tato osoba tvoii pro nové zaméstnance zaroven
funkci instruktora, trenéra, radce a facilitdtora. Patron by mél dokéazat s novacky

predevsim vyborné¢ komunikovat, naslouchat jim, byt trpélivy, dokdzat jim porozumét a
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v neposledni fadé by mél nové zaméstnance podporovat pfi jejich praci, aby se citili,

pokud mozno, co nejlépe. (Bartak, 2023)

Paliskova a kol. (2021) a Bartak (2023) se spole¢né shoduji na zédsadnich dovednostech

kvalitniho mentora nasledovné:

e Komunikace — jak uz zaznélo, oteviena komunikace je v tomto procesu velice
dualezitd. Je treba sdilet relevantni informace a rozSifovat znalosti a dovednosti
novacka (co, jak a pro¢ to délat?).

e Inspirace — patron by mél jit ptikladem pro nového zaméstnance, proto je dllezité,
aby dodrzoval hodnoty podniku.

Motivace — je tieba v novém zaméstnanci probudit proaktivni motivaci, ktera je
jakousi hnaci silou jedince, kterd vychazi z jeho pfani a touhy dosdhnout urcitého
cile.

e Vykonny zaméstnanec — cilem patrona je podporovat novacka do takové miry,
aby byl schopen podavat pozadované vykony a stal se v pfiméfené ¢asové dob¢
dal$im vykonnym zaméstnancem do tymu.

e Osobni zdjem — aby mohl patron vykonavat svoji praci, je dllezité, aby byl sam
motivovan a spokojen v dané organizaci. Déle se mliZze jednat také o touze po

uznéni ¢i uspokojeni z toho, Ze md moznost predavat své informace a znalosti dal.

V soucasné dobé€ 1ze pozorovat tii klicové trendy ve vyvoji mentoringu. Prvnim z nich je
generac¢ni mentoring, znamy také jako reverzni mentoring, ten posiluje sdileni odbornych
znalosti a schopnosti zmladsich generaci na star§i pracovniky. Casto se jedni o
zkuSenosti v oblastech jako jsou nové technologie, digitalizace nebo vyuzivani socialnich
siti. Druhym trendem je inkluzivni mentoring. Inkluzivni mentoring usiluje o za¢lenéni
Sirokého spektra zaméstnancii do mentoringovych aktivit, ¢imz obohacuje riznorodost
perspektiv v organizaci. Poslednim trendem je online forma mentoringu, ktera diky své
flexibilit¢ a efektivit¢ miize pfindSet znacné vyhody pro procesy mentoringu.

(Janeckova, 2023)

3.7 Objekty rizeni adaptacniho procesu

Pojem objekty fizeni adaptacniho procesu mizeme chapat jako osobu, ktera prochazi
adapta¢nim procesem, jinymi slovy se jedna o nové ptichoziho zaméstnance. Autofii

Bedrnova a kol. (2002) rozd¢luji tyto objekty do nasledujicich kategorii:
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1. Novi zaméstnanci. Pii adaptaci novych zaméstnanct hraje kli¢ovou roli jejich
pfimy vedouci, ktery je hlavnim fidicim subjektem v tomto procesu. Tento
vedouci ma znacny vliv na pribéh a uspéch adaptacniho procesu. Zejména u
novych zaméstnancu, ktefi vstupuji do svého tplné prvniho zaméstnani, je tento
vliv jesté vyznamnéjs$i. Dokaze ovlivnit jejich budouci pfistup k samostudiu,
k praci i k organizaci jako celku.

2. Zaméstnanci, ktefi se vraceji na sva ptivodni pracovni mista po urcitém case. Do
této kategorie fadime piedevsim zeny, které se vraceji do zaméestnani po matetské
dovolené ¢i osoby, které si pros§li vaznou nemoci. Na rozdil od novych
zaméstnancl maji tyto jedinci pfedchozi zkusenosti s pracovnim prostiedim dané
organizace. Nevyhodou téchto zaméstnancli je ztrita sebedivéry v dasledku
pferuSeni pracovniho Zivota. Pro uspéSnou readaptaci je dilezitd snaha
nadfizenych nalézt individudlni pfistup, jak jim pomoci. Jednim z feSeni mize byt
pro matky po matetské dovolené nabidka Gpravy pracovni doby dle jejich potieb.

3. Zaméstnanci, ktefi méni pracovni zafazeni. V této kategorii se nachazi osoby
v riznych situacich v zavislosti na povaze této zmény. Mezi mozné zmény patfi:

e pfesun z jednoho oddéleni do druhého,

e nutné prefazeni z divodu modernizace ¢i renovace,

e zafazeni podle prubéhu pracovni kariéry (kariérni postup nebo pokles)

e zafazeni, které vzniklo v disledku zmény Zivotniho stylu nebo

zdravotniho stavu.

Kazda z téchto zmén vyZaduje opétovanou adaptaci na novou pozici a pracovni
prostiedi. Vedouci pracovnik by si mél uvédomit, ze kazdy se s touto zménou

vypotadava po svém a mél by na to brat ohled pti zadavani ukold.

4. Pracovni skupiny. Tyto skupiny se stavaji soucasti adaptacniho procesu, zejména
mluvime-li o zavddéni inovaci. Vedouci pracovnici musi zajistit spravnou
pfipravu na inovacni zmény a aktivné zapojit piislusné zaméstnance do procesu
ptipravy. Jak je zndmo, zaméstnanci budou vice ochotni pfijmout tyto zmény,

jestlize se na nich budou moci sami podilet.

3.8 Adaptaéni obdobi

Adaptacni obdobi je velice sté¢zejnim momentem jak pro nové zaméstnance, tak i pro

jejich kolegy a nadfizené. Obvykle je pro nového zaméstnance narocné absorbovat
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vSechny informace spojené s adaptaci najednou ¢i v kratkém casovém useku. Nelze tedy
adaptaci provadét jednodennim Skolenim, ale misto toho by mély byt informace
poskytovany po ¢astech podle dilezitosti, a to jak ustné, tak pisemné, v pribéhu nékolika
tydnii nebo mésicii. Obvykle se uvadi, ze adaptacni obdobi trva po dobu tii mésici, avsak
tato doba se muze liSit v zavislosti na konkrétnim charakteru pracovni pozice i na povaze
jedince, ktery adaptacnim procesem prochazi. Ale je vzdy dilezité zajistit, aby byl tento
proces fadné naplanovan a realizovan za pomoci vhodnych postupti, jelikoz pravé toto
obdobi miize vyznamn¢ ovlivnit pocity, chovani i postoje obou stran, coZ muze mit bud’
pozitivni nebo negativni dopad. Pokud bude adaptace probihat pozitivné, novy
zaméstnanec muze byt motivovan hned od samého zacatku a mize podniku piinaset
vyborné vysledky. Naopak, pokud se adaptaéni proces nezdafi, mize to vést ke
zbyte¢nému stresu jedince a tato jeho negativni zkuSenost v prvnich dnech v zaméstnani

muze vést az k jeho odchodu. (Koubek, 2015)

Abychom maximalizovali uspéch adaptace, je velice dulezité vyvarovat se béznym
chybam, které mohou tento proces narusit a které mohou vést dokonce k pfedCasnému
ukonceni pracovniho poméru ve zkusebni dobé&. Slacalkova (2022) uvadi 6 nejcastéjSich

chyb adaptace, na které by si firmy mély dat pozor.

V prvni fadé¢ by novy zaméstnanec nem¢l nabyt pocitu, ze je pro nékoho na obtiz.
Nedostatek €asu pro novacka je prvni chybou, které se firmy dopoustéji. Vedouci
pracovnici Casto zanedbavaji vytvofeni prostoru pro adaptaci nového zaméstnance.

(Slacalkova, 2022)

Druhou chybou, kterd se velice Casto v praxi objevuje, je nedostatek jasnych cill.
Vedouci pracovnici Casto nestanovuji ani konkrétni ocekavani ohledné prace nového

zaméstnance, coZ zpomaluje proces adaptace a sniZuje jeho efektivitu. (Slacalkova, 2022)

Ttetim pteSlapem v procesu adaptace je nepfizplsobeni vzdélavani osobnosti nového
zaméstnance. Firmy casto ignoruji individudlni potteby nového pracovnika pfi
zaSkolovani, coz mize zpiisobit zmateni a ztrdtu motivace. (Slacalkova, 2022)

Ctvrtou castou chybou, kterd se Casto ptehlizi, je pouzivani odborného jazyka nebo
slangovych vyrazii, které mohou byt novackovi neznamé. ReSenim tohoto problému

muze byt zékladni slovnik pojmii a zkratek, které se ve spolecnosti objevuji. (Slacalkova,

2022)
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Patym dilezitym krokem je seznamit nového zaméstnance co mozna nejdiive s cilem
spole¢nosti. Nesdéleni vyznamu prace novému pracovnikovi mize snizit jeho motivaci a

odhodlani ptispivat k firemnim cilim. (Slacalkova, 2022)

Sestou a mozna nejcastejsi chybou je zahlceni nového pracovnika spoustou informaci.
Nadbytek téchto informaci miize novéacka pretizit, jelikoz neni mozné si v§e pamatovat a

adaptace tak byva méné¢ efektivni. (Slacalkova, 2022)

3.9 Plan adaptace

Co je tedy potiebné pro hladky pribéh adaptace, kterd bude mit pozitivni vliv na nové
ptichoziho zaméstnance? Je dulezité, aby tento proces byl fizeny, mél jasné cile a byl na

miru postaven dané pracovni pozici.

V odborné literatufe zminuji autofi nasledujici doporuceni pro vytvoreni planu

adaptacniho procesu:

Jelikoz adaptacni proces zacind jiz pfed samotnym ndstupem nového zaméstnance,
povazuje Peliskova a kol. (2021) za prvni krok takzvanou ptedndstupni fazi. Pokud
chceme dosahnout hladkého pribéhu nastupu nového pracovnika, je tieba myslet na
spoustu véci. Aby se na zddnou z nich nezapomnélo, doporucuje se vypracovat kontrolni

seznam (checklist) vSech potifebnych ukond.

Peliskova a kol. (2021) ve své knize zminuje jako piiklad nasledujici kontrolni seznam

nutnych ukoli:

e pracovni smlouva,

e platové ohodnoceni a benefity,

e vybaveni pracovniho mista a prosttedkt pro praci (firemni obleCeni, pocitac atd.),
e vstupni opravnéni na pracoviste,

e pfistup do IT systému firmy, vytvofeni vlastni mailové adresy,

e nastaveni adaptacniho planu,

e piidéleni buddyho

Dalsi z krokli podle Kocianové (2010) je, Ze budouci zaméstnanec by mél obdrzet
vSechny pisemné materidly, mize se tak stat bezprostfedné¢ po rozhodnuti o pfijeti

zaméstnance. V téchto materidlech se obvykle vyskytuji nasledujici informace o podniku:

¢ informace o ¢innosti podniku,
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e organizacni struktura a umisténi organizac¢nich slozek,

e kontakty na pracovniky a komunikacni tad,

e organiza¢ni normy

e pracovni podminky (napf. informace o pracovni dobé, o dovolené a o
bezpecnosti prace a ochrané zdravi),

¢ informace o odménovani a zaméstnaneckych benefitech,

e moznost vzdélani a rozvoje,

e postupy pii povySovani zaméstnanci,

e vzory formulait aj.

Nasleduje podpis pracovni smlouvy a predani dalSich potfebnych informaci, jak stné,
tak pisemné. A poté faze, kterd trva od podepsani pracovni smlouvy po nastup do
zaméstnani, kdy Koubek (2015) doporucuje neustdle udrzovat kontakt a nabidnout
budoucimu zaméstnanci pomoc s feSenim jeho osobnich zélezitosti, jako je naptiklad
hledani bydleni, st¢chovani nebo dojizdéni do zaméstnani. Dale je dulezité poskytnout
tomuto zaméstnanci potfebné informace ohledn¢ jeho prvniho dne v novém zameéstnani.
To zahrnuje ¢as a misto, kam se ma dostavit a seznam véci, které si ma prvni den prinést

s sebou. Tyto informace by m¢l idedln€ novému zaméstnanci sdélovat jeho nadfizeny.

Béhem prvniho dne nastupu musi zaméstnanec absolvovat vSechny potiebné
administrativni ukony a formality vyZadované organizaci, jako je naptiklad potizeni
osobni karty nebo mzdového listu. Nasleduje prohlidka organizace a pridélen¢ho
pracovniho mista, sezndmeni se svymi kolegy a plnéni prvnich pracovnich tkoli.

(Koubek, 2015)

Podle Koubka (2015) je v prvnim tydnu novy zaméstnanec postupné seznamovan se svou
praci a zacletiuje se mezi své kolegy. Postupné zacind piebirat své povinnosti a ukoly.
Také ho beéhem tohoto uvodniho tydne ¢eka n€kolik pohovort se svym nadfizenym a se

svymi kolegy, aby mu pomohli rozplanovat jeho praci a aby 1épe zapadl do tymu.

V pribéhu druhého tydne by novy zaméstnanec mél byt schopen samostatné plnit své
bézné pracovni povinnosti spojené s jeho pracovnim mistem. Spole¢né s nadfizenym a
personalnim oddélenim by mél také zhodnotit jeho dosavadni prubeh adaptace. (Koubek,

2015)

Béhem tretiho a Ctvrtého tydné by méla probéhnout riizna skoleni a seminare zamétené
naptiklad na pozadované chovani v organizaci nebo informace o dostupnych
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zaméstnaneckych vyhodach. Také by se pravidelné, alespon jednou tydné, mél spole¢né
s nadfizenym a persondlnim oddélenim hodnotit pribéh adaptace, popiipadé by se mély
fesit vzniklé problémy, které mohou v ramci adaptace novému zaméstnanci vzniknout.

(Koubek, 2015)

V pribéhu obdobi mezi druhym a patym mésicem pracovniho poméru uz novy
zaméstnanec postupné piebird vSechny ukoly spojené s jeho pracovni pozici. Primérné
jednou za dva tydny se stale setkava se svym nadiizenym za ucelem vyhodnoceni pritbé¢hu

adaptace a feseni ptipadnych problému. (Koubek, 2015)

Po skonceni adaptacniho procesu je hodnocen pracovni vykon zaméstnance a diskutuje

se jeho dalsi pracovni i socialni rozvoj. (Koubek, 2015)

Jak jiz bylo zminéno, ¢asové rozlozeni téchto krokl se miize liSit v zavislosti na povaze
prace v organizaci a odliSnych postupech orientace zaméstnanct v riznych podnicich. Na
nékteré pracovni pozice staci kratsi adaptacni proces, jiné zas vyzaduji proces mnohem

delsi.
3.10 Vysledek a hodnoceni adapta¢niho procesu

3.10.1 Vysledek adaptacniho procesu

V idealnim piipadé€ podle Dvotakové a kol. (2012) by vysledkem adaptace méla byt plna
adaptovanost zaméstnance, kterou si mizZeme charakterizovat jako uplné zaclenéni
zaméstnance do pracovniho tymu a svymi odvedenymi vysledky prace. Obcas ale i1 pies
spravn¢ nastaveny adaptacni plan nejsme schopni tohoto vysledku dosahnout. V tomto
ptipad¢ se navrhuji dals$i kroky a hledaji se rizné zpisoby pro prohloubeni znalosti a
dovednosti pro spravné vykonavani dané prace. I proto se uvadi, Ze adaptacni obdobi
muze trvat i déle nez zminéné tfi mésice.

Stikar a kol. (2003) rozlisuji tfi mozné vysledky adaptace nového zaméstnance do nového

pracovniho prostiedi:
e UspeSna adaptace, kdy se zaméstnanec hladce integruje do kolektivu,
e (Castecné zaclenéni, pfi ni vznikaji jedinci urcité vyhrady,
e nelspésnd adaptace nebo jeji odmitnuti nastdvd v momentné, kdy zaméstnanec

neni schopen nebo odmita Gspésné se prizpisobit novému pracovnimu prostiedi.
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Autor také dodéava, ze hlavnim faktorem, ktery negativné ovliviiuje vysledky adaptace,
byva Casto nedostatecna Groven ptipravy adaptacniho planu. Pokud totiz neni adaptacni
proces dostatecné propracovany, mtize to vést k nespokojenosti zaméstnance s novou
organizaci. Diivodem mohou byt pracovni podminky, ¢i kolegové. Tato nespokojenost
muize vést dokonce k rozhodnuti zaméstnance nové pracovni misto opustit. (Stikar a kol.

2003)

3.10.2 Hodnoceni adaptacniho procesu

Jako kazdy proces, tak i ten adaptacni musi byt ukoncen jeho vyhodnocenim.

Pti hodnoceni zaméstnance se jednd o podani komplexni zpétné vazby o jeho adaptaci
v novém pracovnim prostiedi a v novém kolektivu. Posuzuje se zde jeho vykon, zda se

podili svou praci na dosahovéani cilii organizace a zda je pro podnik pfinosem. (Bedrnova

a kol., 2002)

Tato kli¢ova personalni ¢innost by vzdy méla byt provadéna manazerem. Delegovani této
¢innosti na ostatni pracovniky autofi povazuji za nevhodné a nespravné. Zaroven musi

byt jednotlivé hodnoceni vzajemné porovnatelné. (Bedrnova a kol. 2007)

Béhem adaptace by mélo dochéazet k pravidelnému podavani zpétné vazby. Vyznamnou
roli pak hraje ale zavérecné hodnoceni adaptacniho planu zaméstnance, které nam
poskytuje komplexni ptehled o budouci profesni draze nového pracovnika. Je duilezité,
aby hodnoceni zahrnovalo vSechny aspekty adaptace, od urovné integrace do pracovniho
kolektivu, ptes schopnost plnit pracovni tkoly, po spokojenost zaméstnance s pracovnimi

podminkami a pracovnim prosttedim. (Bedrnova a kol. 2007)
Existuje fada metod, jak vyjadfit hodnotici charakteristiky:

e pracovni posudek,
e posuzovaci stupnice (Ciselna, graficka, slovni),
e hodnoceni kritickych ptipadd,

e hodnotici rozhovory. (Bedrnovi a kol. 2007)
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4 Prakticka Cast

4.1 Predstaveni spole¢nosti

JelikoZ spole¢nost Skoda Transportation je sou¢ésti skupiny Skoda Group, ktera je déle
dcefinou spolecnosti PPF Group, budou v této bakalarské praci predstaveny vSechny tii

vyse zminéné spolecnosti.

Praktickd c¢ast se dale bude zabyvat zanalyzovanim a zhodnocenim soucasného
adaptacniho procesu ve spolecnosti Skoda Transportation a.s., ¢eské strojirenské firmy
sidlici v Plzni. Poté budou navrzeny zmény a doporuceni pro zlepSeni stavajiciho

adaptacniho procesu.

4.1.1 PPF Group

Jednéd se o mezinarodni investi¢ni skupinu, sidlici v Amsterdamu, kterd byla zalozena
v tnoru v roce 1991 v Ceské republice. V dnesni dobé podniké ve 25 zemich v Evropg,
Severni Americe a Asii, a to konkrétné v Cesku, na Slovensku, Némecku, USA,
Svycarsku, Velké Britanii, Francii, Ukrajiné, Turecku, Kazachstanu, Rusku, Indii,
Indonésii, Vietnamu, Filipinach, Cin&, Bulharsku, Slovinsku, Chorvatsku, Mad’arsku,
Polsku, Srbsku, Rumunsku a Finsku. Hlavni oblasti, ve kterych PPF Group podnika, jsou
telekomunikace, média, financni sluzby, e-comerce, nemovitosti, strojirenstvi a
biotechnologie. Na svych strankach uvadi, Ze jejich prioritou je zhodnocovani firem
prostfednictvim investic do inovaci novych technologii a kvalitniho managementu. (PPF

GROUP, 2024)

Kdyz se podivame na PPF Group z hlediska Cisel, tak zjistime, ze k datu 31. prosince
2022 meéla tato spolecnost celkova aktiva v hodnoté 40 miliard EUR a jejich Cisty zisk za
obdobi 2012 az 2021 dosahl 5,5 miliard EUR. Spole¢nost PPF Group plisobi celosvétove
a zaméstnava pies 61 000 lidi, z toho v Ceské republice se jedna o vice nez 14 000

zaméstnanct. (PPF GROUP, 2024)

Skupina ma velmi rozsahlé portfolio svych dcefinych spolecnosti, které ptsobi v Sirokém
spektru odvétvi. Pro lepsi prehlednost byla sestavena tabulka, kterd tyto spolecnosti

kategorizuje podle jejich sektort. (PPF GROUP, 2024)
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Tabulka 3: Vypis spolec¢nosti PPF Group podle odvétvi

Odvétvi Spolecnost
Yettel
Telekomunikace 02
Cetin Group

Média

Central Europeam Media Enterprices (CME)

Home Credit

Air Bank
Finan¢ni sluzby Mobi Banka

Ppf Banka

ClearBank

Heureka Group
E-commerce a online

Fast
Reality PPF Real Estate Holding

Sotio Biotech
Biotechnologie

SCTBIO

Skoda Group
Mobilita

Temsa
Pojistovnictvi PPF Life Insurance

Dopravni systémy

ITIS Holding, a.s.

Ostatni aktiva

Polymetal international

PPF Telco, B.V.

PPF, a.s.

Blue Sea Holding

Bestsport
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Tanemo, a.s.

PPF Arts, a.s.

PPF A4 B.V.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle PPF GROUP (2024)

Vizi spole¢nosti PPF Group je dlouhodoby tspéch prostfednictvim investic do inovaci a
modernizace, jak v tradi¢nich, tak v novych odvétvich. Snazi se o podporu kreativity,
propojovat mistni talenty s globalnimi piilezitostmi a ctit hodnoty svobody podnikani a
dodrzovani pravidel. Skupina PPF se zamétuje ptfedevSim na investice do inovaci a
pokrocilych technologii, coz jim umoziluje nabizet konkurenceschopné sluzby a ptispivat

k rozvoji trhu a spole¢nosti. (PPF GROUP, 2024)

Skupina PPF je zndma svou strategii, ze hleda a vytvari pfileZitosti pro rist a rozvoj firem
napfic¢ riznymi odvétvimi, véetné té€ch, které byvaji casto povazovany za riskantni nebo
opomijené. Jejich primarnim cilem je dosahnout dlouhodobého a udrzitelného ristu
hodnoty investic. Soustfedi se pouze na obchodni ptipady s kapitdlovym vkladem nad
100 miliond eur, coZ jim umoziuje dlouhodobé investice a spolupraci s partnery, ktefi
sdileji podobnou obchodni filozofii. PPF Group dba na udrzitelny ptistup a spole¢enskou
odpovédnost ve vztahu ke vSem svym stakeholderim a respektuje kulturni a politické

rozdily trhl, na nichz podnika. (PPF GROUP, 2024)

4.1.2 Skoda Group

Skoda Group, kterou zalozil hrabé Valdstejn — Vartenberk v roce 1859, je povazovana za
lidra v oblasti dopravy a mobility, a to diky svému inovativnimu ekosystému spolecnosti
a vysokym investicim do vyzkumu a vyvoje. Jejich hlavni produkty zahrnuji velice
Sirokou $kalu dopravnich prostfedkill, jako jsou nizkopodlazni tramvaje, trolejbusy,
elektrické lokomotivy, pfiméstské vlakové jednotky, elektrické motory a kompletni
pohony pro dopravni systémy. Mimo to se také aktivné angazuji ve vyvoji digitalizace,
IT a technologii pro dopravni prostiedky a dalii odvétvi. (SKODA TRANSPORTATION
a.s, 2024)

Po vstupu do skupiny PPF vroce 2018 Skoda Group ziskala jedineénou piileZitost
k rozsahlym investicim do jejich areédlu, digitalizace a také k rozSifeni tymu o stovky

novych zaméstnancti. V tuto chvili skupina zaméstnava pies 9,4 tisic zaméstnanct, kteti
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pracuji v sedmi vyrobnich provozech a v dalSich 17 kancelétich po celé Evropé. Jejich

vynosy v roce 2022 ¢inily 891 miliond eur. (SKODA TRANSPORTATION a.s, 2024)

Béhem existence Skoda Group se jejich produkty rozsitili do vice nez 50 zemi svéta. Diky
Siroké $kale dopravnich prostiedkt z dilen Skoda mohou lidé cestovat nejen po celém

Cesku, ale také po celém svéte.

Jelikoz se spolecnost fidi tim, Ze cely svét je neustale v pohybu a lidé a zbozi potiebu;ji
cestovat z mista na misto, je jejich misi pfinaset bezpecna dopravni feSeni, ktera jsou
Setrna viéi Zivotnimu prostiedi a maji budoucnost. (SKODA TRANSPORTATION a.s,
2024)

Struktura Skoda Group je obchodné rozdélena na étyfi samostatné regiony. Prvni z nich
je region CZ/SK a Central East, pod které spada Ceska republika, Slovensko, Polsko a
region vychodni Evropy. Region West a North ma na starosti zdpadni a severni Evropu,
predevsim pak Finsko, Svédsko, Némecko, Rakousko, Belgii a Italii. Posledni divize
nazvana Business Units pfedstavuje skupinu mensich dcefinych spole¢nosti a provozi,
které se specializuji na rozvoj a vyzkum novych technologii. Tato divize slouZzi k podpote
obchodnich a vyrobnich zajmi téchto subjektl. Pro lepsi ptehlednost byla opét vytvotrena
tabulka, kde jsou rozifazené vSechny jejich dcefiné spolecnosti do jednotlivych regiont.

(SKODA TRANSPORTATION a.s, 2024)

Tabulka 4: Struktura Skoda Group

Divize Spole¢nost

Skoda Transportation

Skoda Vagonka

Skoda Pars

Skoda Ekova

Region CZ/SK Skoda ICT

Skoda City Service

Skoda Skoda

Skoda Investment

Bammer trade
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Skoda Group Austria

Region west Skoda Transportation Italia

Skoda Transportation Deutschland

Region North Skoda Transtech

Ganz — Skoda Electric

Region Central East
Skoda Polska

Skoda Electric

Poll

Business Units Ganz — Skoda Electric

Skoda Digital

Signalling company

Zdroj: vlastni zpracovani podle SKODA TRANSPORTATION a.s, (2024)

4.1.3 Skoda Transportation, a.s.

Skoda Transportation, a.s. je ¢eskym strojirenskym podnikem se sidlem v Plzni, ktery se
specializuje na oblast dopravniho strojirenstvi a vyrabi kolejova vozidla pro méstskou
dopravu i Zeleznici. Ma rozséhlou sit’ partnerskych spolec¢nosti a zdkaznikd po celém
svéte. Jeji vyrobky jezdi na zelezni¢nich tratich, v méstské hromadné dopravé a dalSich
dopravnich systémech v mnoha zemich po celém svété. (SKODA TRANSPORTATION
a.s, 2024)

Mezi kli¢ové vyrobky spoleénosti Skoda Transportation a.s. patii nizkopodlazni
tramvaje, elektrické lokomotivy, metro, pfiméstské vlakové jednotky, trolejbusy, trakéni
motory &i kompletni pohony pro dopravni systémy. (SKODA TRANSPORTATION a.s,
2024)

Firma byla zapsana do obchodniho rejstiiku dne 1. biezna 1995 tehdy jesté pod SKODA
DOPRAVNI TECHNIKA, s. r. 0. 10. prosince 2004 se spole¢nost piejmenovala na
SKODA TRANSPORTATION, s. 1. 0. a od 1. dubna 2009 piesla na sou¢asnou pravni
formu akciové spoleénosti. (SKODA TRANSPORTATION a.s, 2024)

44



Zakladni informace o spole¢nosti:

e Obchodni jméno spoleénosti: SKODA TRANSPORTATION a.s.

e Pravni forma podnikéni: akciova spolecnost

e Datum vzniku a zépisu do obchodniho rejstiiku: 1. bfezna 1995

o 1CO: 62623753

e Sidlo spole¢nosti: Emila Skody 2922/1, Jizni Pfedmésti, 301 00 Plzefi
e Zakladni kapital: 3 150 000 000,- K¢

e Pocet zaméstnanci: 3000

e Vedeni spole¢nosti: Petr Novotny

e Piedmét podnikani:

o

provadeéni zkousek draznich vozidel drah Zelezni¢nich, drah tramvajovych
a drah trolejbusovych,

provadéni technickych prohlidek a zkouSek urcenych technickych
zarizeni,

obrabécstvi,

opravy ostatnich dopravnich prosttedkii a pracovnich strojt,

zadmecnictvi, ndstrojarstvi,

¢innost ucetnich poradcii, vedeni Gcetnictvi, vedeni danové evidence,
vyroba, instalace, opravy elektrickych strojl a pfistroji, elektronickych

a telekomunikacnich zafizeni,

opravy silni¢nich vozidel,

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 Zivnostenského
zakona v rozsahu obort ¢innosti uvedenych v ptiloze €. 4 k natizeni vlady
¢. 278/2008 Sb., v platném znéni, s vyjimkou oboru ¢innosti vyroba,

obchod a sluzby jinde nezatazené. (Vetejny rejstiik a sbirka listin, 2024)

4.2 Adaptaéni proces ve spole¢nosti SKODA TRANSPORTATION

a.s.

V ramci mé praktické ¢asti jsem navstivila spoleénost SKODA TRANSPORTATION

a.s. a setkala jsem se zde se zaméstnankyni personalniho oddéleni, s pani inZenyrkou

Lucii Cernou, od které jsem se dozvédéla viechny potiebné informace o tom, jak probiha
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jejich nynéjsi adaptacni proces pro technicko hospodaiské pracovniky (dale jen THP)

Vv praxi.

Nasledn¢ jsem ve své praci vyuzila kvalitativniho vyzkumu v podobé hloubkového
rozhovoru s panem Liborem Skrlantem, vedoucim vycvikového centra, ktery mi

odpovédél na otazky ohledné zacviku novych zaméstnanct do vyroby.

Na zaklad¢ téchto dvou rozhovor jsou vytvoreny nasledujici podkapitoly o sou¢asném

adapta¢nim procesu.

V zévérecné tazi mého vyzkumu jsem se zaméfila na sbér kvantitativnich dat pomoci
dotaznikového Setfeni. Cilem tohoto Setfeni bylo ziskat podrobné informace o
zkuSenostech zaméstnancti béhem jejich adaptaéniho procesu. Ziskand data jsem
nasledné porovnala s aktudlné nastavenymi postupy adapta¢niho procesu ve spolecnosti
Skoda Transportation a na zékladé tohoto srovnani jsem navrhla konkrétni kroky pro jeho

efektivnéjsi nastaveni a zlepSeni.

4.2.1 Soucasny adaptacni proces pro THP

THP, znamé také jako ,,bily limegek* se ve spolecnosti Skoda Transportation specializuji
na spojeni technickych a ekonomickych aspektti. Jedna se naptiklad o finanéni oddélent,

oddé€leni nakupu, zasobovani a mnoho dalSich.

4.2.1.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

K ziskavani novych zaméstnanci vyuziva Skoda Transportation formu inzeratd na svych
webovych strankach, kde nabizeji spoustu volnych pracovnich pozic roziazenych dle
lokality, oboru ¢i podle typu uvazku. Nabizeji také programy pro studenty stfednich i
vysokych Skol. Ke kazdé pracovni nabidce uvadéji struény popis pracovni pozice a
zdkladni informace o ni, dale napli vykondvané prace, pozadavky na uchazece a také

benefity, které spolecnost zaméstnanci nabizeji.

Pokud nového uchazece zaujme nabidka prace na webovych strankach a splituje vSechny
pozadavky pro danou pracovni pozici a chce se stat sou¢asti Skoda Group tymu, ma dvé
moznosti, jak reagovat. Prvni z moznosti je kontaktovat odpovédnou osobu piimo
prostfednictvim e-mailu. Druhou moznosti je pouzit tlacitko odpoveédét na inzerat, které
ho pfesméruje na stranku s kratkym dotaznikem. Tento dotaznik poZaduje zékladni

informace jako je jméno uchazece a jeho kontaktni udaje a zarovenl zada uchazece o
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pfiloZeni Zivotopisu. Odeslanim tohoto dotazniku se zdjemce automaticky zatfadi do
vybérového fizeni.
4.2.1.2 Prijimdni pracovniki

Do adapta¢niho procesu zahrnuje Skoda Tranportation také fazi preboardingu neboli
dobu mezi tim, co uchazec ptijme pracovni nabidku, a dnem, kdy nastoupi do zaméstnani.
V této fazi je velmi diilezita komunikace s novackem. Pokud byl tedy uchaze¢ vybran pro
obsazeni volné pracovni pozice, spolecnost je povinna mu zaslat doplitujici informace o
pracovnim misté a o dni nastupu do zaméstnani, véetné¢ programu, casu, mista konani,
parkovani a v neposledni fad¢ také o kontaktni osobé pro ptipadné dotazy. Spole¢né
s informacemi je novému zaméstnanci zaslana také pracovni smlouva, aby si ji doty¢ny
mohl v klidu procist ptedem, ale k podpisu dochdzi az v den nastupu. Dale mu musi byt
zajisténo jeho pracovni prostiedi, aby mél pfipravené vSechny pracovni pomiicky a své
pracovni misto.

4.2.1.3 Fdze adaptace

Néstupni den je prvni den, kdy jedinec pfijde do nového zaméstnani, je klicovy pro
celkovy adaptacni proces, béhem tohoto dne, jak jiz bylo zmin€no, novy zaméstnanec
podepiSe pracovni smlouvu, dale také danové prohlaSeni apod. Poté obdrzi
zaméstnaneckou kartic¢ku se svym osobnim ¢islem, které slouzi pro identifikace napftic
spolecnosti. Zaméstnanecka karta slouzi pro vstupy do areédlu, na evidenci dochazky,
stravovani v kantyn¢ a také pro parkovani v aredlu. Dal§Sim krokem je splnéni vSech
zakonnych Skolent, jako je bezpecnost prace, pozarni ochrana a Skoleni z oblasti ekologie.
Skodovaci, ktefi maji piistup ke sluzebnimu poéitadi &i ktefi budou fidit sluzebni
automobil, si musi projit jeSt€ dal$im specidlnim Skolenim. V soucasné dobé je toto
provadéno osobné pravé béhem zminéného prvniho dne pii néastupu do zaméstnani,
v budoucnu by tyto Skoleni mély byt pfesunuty na jejich novy e-learningovy systém
EDUNIO, kde by si to kazdy novy zaméstnanec mohl absolvovat jesté pted nastupem do
prace. Po absolvovani vSech povinnych Skolenich pfichdzi na fadu seznameni se se
spolecnosti, a to hned dvéma zpisoby. Jednak kazdy zaméstnanec dostane vytistény
manual a poté nasleduje hodinova prezentace, kde se jedinec seznami s produkty Skoda
Transportation a s organizacni strukturou spolecnosti, aby byly predstaveny vSechny
podniky, které spadaji pod skupinu Skoda Group. Manuél nového zaméstnance obsahuje

mimo jiné také mapu aredlu pro lep$i orientaci a tipy na to, kde si hledat potiebné
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informace napftiklad ohledné benefitti, stravovani, odbornych skoleni apod. Kromé¢ tohoto
manuélu novy zaméstnanec béhem svého prvniho dne obdrzi jest¢ svlij popis ¢innosti,
aby kazdy védél, co bude jeho pracovni naplni a jaké jsou jeho pravomoci, odpovédnosti
a povinnosti. Tyto informace zaméstnanec obdrzi pomoci easy archivu, coz je interni
systém spole&nosti, ktery je ve Skodé Transportation hojné vyuzivan. Nachazi se v ném
fizené dokumenty (smérnice, pravidla), se kterymi se kazdy novy pracovnik musi
seznamit. Nasledujici dalsi dny a tydny jsou zaméteny na hlubsi integraci do pracovnich
procest a tymu. Novacek béhem nich prochazi dalSimi Skolenimi, kde mu je v ramci
prezentace opét piedstavovana spolecnost a je seznamovan s informacemi o dochazce,

dovolené, internich systémech, benefitech, moznostech stravovani a o firemnich akcich.

Adaptaéni proces maji ve Skodé Transportation nastaveny na dobu zkusebni doby, tedy
po dobu tii mésict. Po uplynuti této zkuSebni doby dochézi ke zhodnoceni celé adaptace
a ptipadnym Gpravam adaptaéniho planu. Uplnym zavérem adaptaéniho procesu je pak
zhodnoceni zkusSebni doby, béhem kterého jsou diskutovany dosazené vysledky,

stanoveny pokrocilé cile a potvrzena dalsi spoluprace.

4.2.2 Soucasny adaptacni proces pro vyrobni délniky

Ziskavani, vybér 1 piijimani zaméstnanci je pro vyrobni délniky neboli také pro takzvané
modré limecky nastaven stejné€ jako pro THP. Poté se vSak jejich adaptacni proces lisi.
Vyrobni délnici za¢inaji své zauceni ve vycvikovém centru, které sidli v Halkové ulici
v Plzni a je ur€eno k tomu, aby si zamec€nici a elektromechanici vyzkouseli pod vedenim
instruktorti viechny kli¢ové postupy, které se ve Skodé Transportation vyuZivaji. D&je se
tak z toho dlivodu, aby se zamezilo velké zmetkovosti. Centrum je uspotfddano s ohledem
na vytvoreni atmosféry vyrobniho prostredi. K dispozici je stlil vybaveny nezbytnymi

nastroji, které¢ novacek potiebuje k sezndmeni se s procesy a piipravou na praci ve vyrobe.

Celkovy adaptacni proces ve vycvikovém centru je naplanovan na pét dni. Prvni den
projdou novi zameéstnanci ivodnim Skolenim, v hlavni administrativni budové areélu, na
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci, na pozarni ochranu apod. Nésledné jsou novi
pracovnici pfevedeni do vycvikového centra, které se nachazi jen kousek od hlavni
budovy. Zde jsou jim ukdzany prostory vycvikového centra a jsou sezndmeny s planem
adaptace. Ob¢ skupiny, jak zdmecnici, tak elektromechanici obdrzi béhem prvniho dne

ve vycvikovém centru skripta, kterd detailné popisuji obsah vycviku. Jsou zde pecliveé
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zdokumentovany vSechny ukoly doplnéné o fotografie jednotlivych krokd. Novi

zaméstnanci maji tak ¢as si v§e pfedem prostudovat.

Prvnim bodem v jejich vycviku je sezndmeni se s vykresovou dokumentaci, ktera je
nezbytna pro praci ve spole¢nosti Skoda Transportation a ktera se tyka i zameénika i
elektromechaniki. Jiz pfed samotnym ndstupem jsou provadény zkouSky na znalost

vykresové dokumentace, kde hranice Gspésnosti ¢ini minimalne 60 % z celku.

Déle po dobu nésledujicich ¢tyi dni stravenych ve vycvikovém centru se zaméstnanci
zamétuji na praktické dovednosti podle svych oborti. U zamecnikt se jedné naptiklad o
montdz podle vykresové dokumentace, lepeni izolace, nytovani, vrtani, zkouska tvorby
zaviti apod. Do napln¢ vycvikového centra pro elektromechaniky fadime stinéni,

zapojovani konektort, prace s rozvadéci atd.

Posledni den vycviku novi zaméstnanci dostanou praktické rady a informace o pracovnim
prostiedi, vcetné pravidel a smérnic, kterymi se ve vyrobé¢ musi fidit. Dale je jim
nafasovano obleceni a pracovni pomucky, potiebné pro praci. Adaptace pak pokracuje
pfimo ve vyrob¢, kde novi zaméstnanci ziskavaji dalsi zkuSenosti a jsou pod dohledem

zkuSenych pracovnikll neboli mentori.

Cely proces adaptace je peclivé sledovan a zaznamenavan pomoci adaptacnich matic.
Tato adaptacni matice byla vytvofena pro vyrobni délniky, a to z toho divodu, ze kazdy
nov¢ ptichozi pracovnik je zauCovan svym piidélenym mentorem, coz byva vétSinou
zkuSeny kolega, kterému je za toto mentorovani vyplacena odména. Adaptacni matice je
vyuzivana pro informovanost, ze si kazdy zaméstnanec prosel vSemi kroky adaptace a
informuje personalni oddé€leni o tom, ktery ze zaméstnancti ma dostat vySe zminénou
odménu za mentoring. Zapisuje se do ni mimo zékladnich udaji o zaméstnanci jako je
jeho jméno, osobni Cislo a datum néstupu, také Gtvar vykonu prace, obdobi, ve kterém je
adaptace vykonavana, redlny pocet hodin adaptace a hodnoceni od osoby odpovédné za

prabeh adaptace nového zaméstnance.
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Obrazek 3: Adaptacni matice — vyroba
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Zdroj: Skoda Transportation a. s. (2021)

Vycvikové centrum ma kapacitu pro maximalné 12 osob na pozici elektromechanika a
12 osob na pozici zamec¢nika. Nachdzi se zde totiz dva lektofi pro kazdy obor, tak aby
bylo mozné zajistit individualni péci a kvalitni vyuku. Na konci adaptace absolvuji novi

zameéstnanci testy, které ovéfi jejich znalosti a schopnosti aplikovat ziskané dovednosti.

Jak jiZ bylo zminéno, standartni doba pobytu ve vycvikovém centru ¢ini pét pracovnich
dni. Ale v pfipadé, Ze nektery z ucastnikil neuspéje v zavérecném testu nebo neprojevi
dostate¢ny zajem béhem adaptace, méa spole¢nost Skoda Transportation nastavenou
politiku okamzitého propusténi, coZ znamend, ze doty¢nd osoba neni poslana dale do
vyroby, ale je propusténa jiz béhem prvnich péti dna vycviku. Naopak pokud néjaka
z ¢innosti d€la zaméstnanci problém, ale je na ném 1 pfes to vidét snaha a nasazeni, mize
byt za téchto podminek pobyt ve vycvikovém centru prodlouzen podle potieb jedince.
Timto zpisobem spolecnost zajistuje, Zze ma kazdy zaméestnanec prilezitost dosdhnout

svého plného potencialu a pfizplsobit se pracovnimu prostiedi co nejlépe.

Je dilezité zdaraznit, Ze toto vycvikové centrum je urceno vyhradné pro zdmecniky a

elektromechaniky. Svareci i skladnici maji sviyj vlastni systém adaptace. U skladnik trva
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adaptace po dobu ¢trnacti dni a svare¢i maji vlastni svarecskou akademii, kde absolvuji
podobny adaptaéni proces, ktery je o néco delsi nez ten probihajici ve vycvikovém centru
a ktery zahrnuje Skoleni vyuzivajici virtudlni realitu pro maximalizaci efektivity vyuky,

a predevsim pro minimalizaci ztraty materidlu.

Celkové se v ramci celého adaptacniho procesu spole¢nost snazi poskytnout zaméstnanci
co nejhladsi pribeh zaclenéni se do nové role a podporuji jeho rist a vykonnost v ramci

spolecnosti.

4.3 Hodnoceni sou¢asného adaptacniho procesu ve spolecnosti Skoda

Transportation, a.s.

4.3.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Dle mého nazoru proces ziskavani a vybér zaméstnancti maji ve spole¢nosti Skoda
Transportation jak pro THP, tak pro vyrobni délniky, velice dobfe nastaveny. Jejich
webové stranky jsou hezky prehledné, nabizeji Sirokou $kalu pracovnich mist a u kazdé
volné pracovni pozice se nachdzi strucny a ptrehledny popis nabizené pozice spole¢né
s pozadavky a nabizenou odménou. Oceiiuji také pfipraveny formuldf pro vyplnéni
osobnich udajli a pfilozeni Zivotopisu, odeslani zZadosti o pracovni misto je tak velice

snadné a vyzaduje jen par kliknuti.
4.3.2 Hodnoceni soucasného adaptacniho procesu pro THP

4.3.2.1 Prijimani pracovniki

Proces piijimani THP probiha relativné v souladu s teoretickymi poznatky z odborné
literatury. Spole¢nost se snazi byt s novym zaméstnancem v kontaktu, poskytuje jim
informace o datu a case nastupu do zaméstnani a novému zaméstnanci je zasilana

pracovni smlouva doptedu k procteni.

Nicméng, co povazuji za slabou stranku tohoto procesu, je absence adaptacniho planu,
ktery by mél kazdy novy zaméstnanec pied nastupem, nebo béhem prvniho nastupniho
dne obdrzet. Tento adaptacni plan by novym zaméstnanciim pomohl 1épe se orientovat
v tom, co je béhem tfimésicni adaptacni doby ceka a také by slouzil ke sledovani a

hodnoceni jejich priabehu adaptace.
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Dalsi prostor pro zlepSeni shleddvdm v nedotazené snaze o piesunuti pfednastupnich
Skoleni do e-learningového kurzu EDUNIO, coz by umoznilo novym zaméstnancim

absolvovat je pohodIné z domova jesté pted jejich nastupem do prace.

4.3.2.2 Fdze adaptace

Splnéni potfebnych administrativnich aktivit v ramci prvniho pracovniho dne

v zaméstnani odpovida teoretickym poznatktim z literatury.

Splnéni vySe zminénych e-learningovych Skoleni jesté pfed nastupem do zaméstnani by
novému zaméstnanci umoznilo se béhem prvniho dne zaméfit vice na osobni integraci,
prohlidku arealu a sezndmeni se s kolegy ze svého odd¢€leni. Pravé absenci organizované

prohlidky arealu vnimam jako dalsi slabou stranku v jejich adaptaénim procesu.

Dale teorie doporucuje Castéjsi zpétnou vazbu béhem adaptacniho procesu, zatimco dle
zjisténych informaci ve spoleénosti Skoda Transportation probiha formalni hodnoceni
pfevazné az na konci zkuSebni doby. Pravidelné hodnoceni by mohlo novym

zaméstnanciim poskytnout lepsi orientaci o jejich vykonu a adaptaci.

4.3.3 Hodnoceni soucasného adaptacniho procesu pro vyrobni délniky

Adaptacni proces pro vyrobni délniky je nastaven ve velké mife v souladu s teoretickymi
poznatky uvadénymi v literatufe. Mezi silné stranky jejich adaptaniho procesu bych
zafadila prehledné sestaveny adaptacni plan a velice srozumitelny a jasné popsany
manual vSech pracovnich Ukoli pro vycvikové centrum. Ob¢& tyto pisemnosti jsou

pfedavany zaméstnanci béhem prvniho dne k nastudovani.

Vyrobni dé€lnici prochazeji intenzivnim praktickym Skolenim ve vycvikovém centru,
které jim umoziuje ziskat nezbytné dovednosti potiebné pro jejich kazdodenni praci ve
vyrobe.

Za slabou stranku adaptacniho procesu pro vyrobni délniky povazuji také absenci

prohlidky arealu, diky které by kazdy zaméstnanec mél ptehled o vSech budovach, které

se v arealu nachazeji.
A vzhledem k tomu, Ze se jedna o vyrobni ¢innost, je zfejmé, Ze se pii jejich praci lidé
setkavaji se spoustou zkratek a ndzvii riznych procesi, néstrojii ¢i materialt. Vytvoreni

slovniku pouzivanych zkratek a nazvl by tak mohlo vyrazné zlepsit piehlednost a

efektivitu prace a usnadnit novym zaméstnanciim orientaci v ramci spolecnosti.
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4.4 Dotaznikové Setreni

V ramci dotaznikového Setfeni jsem se zaméfovala na sbér a analyzu informaci tykajicich
se adaptacniho procesu lidi v riznych spolecnostech. Dotaznik byl sestaven tak, aby
poskytl uceleny piehled o tom, jak zaméstnanci vnimaji sviij vlastni adaptacni proces,
jaké aktivity jsou soucasti jejich adaptacniho procesu a jaké oblasti by mohly byt

vylepSeny.

Namisto zamé&feni se pouze na zaméstnance Skoda Transportation byl dotaznik rozeslan
mezi pracovniky z mnoha rtiznych firem, coz umoznilo ziskat pestry soubor pohledl na
adaptacni procesy. Také ndm to umoznilo ziskat komplexni ptehled o tom, jaké aspekty

adaptace jsou obecné pro zaméstnance nejvice prinosné.

Dotaznik obsahuje otazky tykajici se demografickych udaji respondentt, jako je pohlavi,
veék, nejvyssi dosazené vzdélani, spolecnost, ve které pracuji, odvétvi, ve kterém

spole¢nost plisobi, pozice, kterou zde zastavaji, a doba ptsobeni v tomto povolani.

Dalsi ¢ast dotazniku se vénuje konkrétnim aspektliim adaptacniho procesu, jako je jeho
délka, aktivita zahrnuta v procesu, jako je napiiklad orientace v pracovnim prostiedi,
odborné Skoleni atd. Respondenti také vyjadfuji sviij ndzor na efektivitu adapta¢niho
procesu a maji za ukol urcit, které casti pro né€ byly nejvice pfinosné. Tyto odpoveédi ndm
pomohou identifikovat silné stranky stavajiciho procesu a zaroven i pomohou odhalit

oblasti, které vyzaduji zlepSeni.

V zavérecné casti dotazniku méli respondenti uvést, zda jim byl pfidélen mentor a zda
pro n& tato forma byla pfinosem, dale také byli dotdzani na to, co pro né bylo v prvnich
dnech v novém zamé&stnani nejnaro¢néjsi, jaké zdroje by jim b&hem adaptacniho procesu
pomohly, ale nebyly nabidnuty a v neposledni fadé také méli prostor pro navrhy na

zlepSeni jejich soucasného adapta¢niho procesu.

4.4.1 Charakteristika respondentii

Tato kapitola zahrnuje demografické a profesni informace o Uc€astnicich dotaznikového
Setfeni, které bylo zaméfeno na adaptacni proces novych zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti. Z celkového poctu 53 respondentt pievahovaly s 64,2 % (34 hlasi) Zeny.
Z hlediska veékové struktury byly zastoupeny vSechny vékové kategorie, nejvice vSak

pfevladaly osoby ve vékovém rozmezi 18-24 let, a to z 34 %.
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Dalsi otazkou dotazniku byla otdzka zamétujici se na nazev konkrétni spolecnosti, ve
které respondenti pracuji a dale byla zjistovéana pozice, kterou v ni zastavaji. Odpovédi
zde byly mimotadné rtznorodé. Stejné tak i otazka tykajici se odvétvi, v nichz se
spolecnosti respondentii nachazeji. Tato otdzka odhalila az 17 rGznych druhii odvétvi,
nejvice prevahoval sektor financnich sluzeb, IT a vyroby a primyslu. Diky této
rozmanitosti mizeme lépe odhalit a definovat rizné potieby, které zaméstnanci pfi
zaclenovani do nového pracovniho prostiedi maji. V ramci mé bakalaiské prace mi tato
rozmanitost umozni navrhnout upravy adaptacniho procesu, které zohlednuji individualni

potfeby a oekavani zaméstnancii.

4.4.2 Adaptacni proces

V dalsi ¢asti vyzkumu byla zaméfena pozornost na zjistovani informaci o existenci a
charakteru adapta¢niho procesu v organizacich respondentii. Nejprve bylo zjistovano,
zda maji v jejich spole¢nostech zavedeny néjaky formalni adaptacni proces. Respondenti,
ktefi uvedli, ze takovy proces v jejich organizaci neexistuje nebo o ném nevédi, byli
rovnou piesmérovani k zdvérecné otdzce. Tato otazka se tykala toho, co by si v rdmci
adaptacniho procesu ve svém zaméstnani prali mit a co povazuji za dilezitou soucast
takového procesu. Naopak pro ty, ktefi potvrdili, Ze jejich spole¢nost formalni adaptacni
proces ma, nasledovalo nékolik otdzek zamétenych na jeho pribéh a na to, co jim v ramci
jejich adaptacniho procesu vyhovuje a co jim v ném naopak schazi a chtéli by do

budoucna vylepsit.

V ramci dotaznikového Setieni uvedlo 25 respondentil (47,2 %), Ze jejich spolecnost ma
zavedeny formalni adaptacni proces. Délka tohoto procesu se u dotazovanych lidi lisi, ale
nejbeéznéjsi doba trvani je mezi dvéma tydny a jednim mésicem, coZ bylo uvedeno u 7
respondentli. Pouze jeden respondent pracujici ve finan¢nich sluzbach, ktery uvedl, ze
jeho adaptacni proces trval v obdobi mezi dvéma tydny a jednim mésicem odpovedél, ze
mu tato doba pfiSla nedostateCnd, ostatni respondenti jsou s nastavenou dobou
adaptacniho procesu spokojeni. U zbytku respondenti se doba adaptaniho procesu
pievazné pohybuje v rozmezi do Sesti mésicii, pouze 4 lidé odpovédéli, ze je jejich

adaptacni proces delsi nez pul roku.

V grafu nize muUzeme vidét, které aspekty adaptacniho procesu jsou v praxi podle
dotazniku pro zaméstnance nejvice ptinosné. Z grafu lze vycist, ze nejvice piinosné pro

respondenty bylo sezndmeni se s tymem a kolegy, coz ziskalo nejvétsi pocet odpoveédi
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(17). Znadi to, ze pro nové zaméstnance je velice klicové se dobie zapojit do tymu a

vytvofit si dobré pracovni vztahy.

Jako druhé nejuzitecnéjsi hodnoti respondenti odborné skoleni, které ziskalo 15 odpovédi.
Z toho nam vyplyva, Ze zaméstnanci povazuji za velmi dilezité ziskdvat specifické
znalosti a dovednosti pro jejich novou pozici. Obecné investice do kvalitniho Skoleni a
rozvojovych programi muze vyznamné piispét k lepSimu vykonu a rychlejsimu
prizpisobeni se novych zaméstnanct.

O tfeti a ¢tvrté misto v ramci pfinosnosti aktivit adaptacniho procesu se s rozdilem pouze
jednoho hlasu déli orientace v pracovnim prostiedi (11) a pravidelna zpétna vazba

v prub&hu adaptac¢niho procesu (10).

Celkové je z vysledkli dotazniku zfejmé, zZe zaméstnanci oceniuyji, kdyz firma investuje

¢as a finance do jejich osobniho rozvoje a socialniho zaclenovani.
Obrazek 4: Piinosné aktivity adapta¢niho procesu
Jaka ¢ast adaptacniho procesu byla pro Vas nejvice pfinosna?
Pravidelna zpétna vazba

Piidéleni mentora

Informacni balicek pro nové zaméstnance

Odborné skoleni
Seznameni s firemni kulturou a hodnotami

.
[B——
8

Sezndmeni se s tymem a kolegy [ INN—c.
13
8
1

Orientace v pracovnim prostiedi

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

V dal$im grafu miizeme sledovat vysledky toho, jaké aspekty byly pro zameéstnance
v prvnich dnech v novém zaméstnani nejnarocnéjsi. Z grafu je patrné, ze nejvétsi vyzvou
pro nové zaméstnance bylo zapamatovani si vSech informaci a jmen spolupracovnikd,
coz odpovédélo celkem 14 respondentll a nasleduje seznameni se se smérnicemi a

zaclenéni do pracovnich systémi, coz zahrnuje proces uceni se firemnim pravidlim a
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konkrétnim postuptiim, které jsou v dané spolecnosti bézné. Z poctu hlast je ziejmé, ze
pro nové zaméstnance je narocné si zapamatovat a aplikovat vSechny tyto informace.
Navic se u respondentti ¢asto objevoval problém s porozuménim vSech zkratek, ndzvi ¢i

slangu spolec¢nosti.

Pocatecni stres z nového prostredi ziskal 9 odpovédi, coz poukazuje na dulezitost
psychologické ptipravenosti a zavedeni riznych strategii, které firmy mohou poskytnout,
aby pomohly novym zaméstnancim se lépe pfizpiisobit a piekonat stres znového

pracovniho prostiedi.
Obrazek 5: Nejnarocnéjsi aktivity adaptacniho procesu

Co pro Vas bylo naopak v prvnich dnech v novém zaméstnani
nejnarocnéjsi?

Nic [

Orientace v pracovnim prostiedi

Seznameni se se smérnicemi a rozientovani se v
pracovnich systémech

Zvladani pocatecniho stresu z nového prostiedi
Navazovani novych kontaktt

Porozumét zktratkdm, nadzvim ¢i slangu spolecnosti

Zapamatovani si vSech informaci a jmen
spolupracovnikti

Uvodni $koleni

o
N
o
(o)}
(o]
Ny
o
—
N
[N
SN

16
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

4.4.3 Naméty na zlepSeni adapta¢niho procesu

Jak jiz bylo zminéno, dal$i ¢ast dotazniku se zaméfila na zjisténi pfipominek k adaptaci
novych zaméstnancti. Ugastnici byli vyzvani, aby sdélili své postiehy o tom, co jim
v prubehu procesu zaclenéni chybélo a co by si prali zménit. Zaméstnanci, kteti ve svém
zaméstnani nemaji nastaveny formalni adaptacni proces, byli pozadani o nazor, jaké

prvky by v idedlnim adapta¢nim programu ocenili.

Na otazku, kterd se zamétovala na aspekty, které zaméstnanciim v ramci adaptacniho

procesu chybély, byla jednozna¢na odpoveéd. Velka vétSina uvedla, Ze nejvyraznéji
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pocitili nedostatek informaci o funkcich a ukolech jinych oddéleni v rdmci organizace a

také by ocenili moznost Iépe se sezndmit s lidmi pracujicimi v téchto dalSich oddélenich.

V ramci aktivit, kter¢ by slouzily k podpoie a ke zlepSeni adaptacniho procesu,

respondenti zminovali nasledujici:

e spolecny meeting ¢i teambuilding, ktery by slouzil k seznameni se s ostatnimi
kolegy,

¢ informace o ostatnich oddélenich a nalézt tak ndvaznost s mou pozici,

e delsi adaptacni doba,

e pfidéleni mentora,

e prohlidka arealu, lepsi orientace v pracovnim prostiedi,

e kratsi a rychlejsi online zaskoleni,

e vytvoreni adaptac¢niho planu,

e poskytnuti zpétné vazby nadfizenému,

e kontrola zaSkolovacich ukolii od vice lidi (MoZnost poznat tak vice moznych
pristupt k problematice nez pouze od mentora.),

e one to one rozhovor.

V grafu niZe jsou zobrazeny preferované aktivity, které by zaméstnanci uvitali v ramci
formaln¢ nastavené¢ho adaptacniho procesu, kdyby byl zaveden v jejich spoleCnosti.
Nejvice hlast (20) ziskala orientace v pracovnim prostiedi. Té€sné€ za touto prioritou je
seznameni se s tymem a kolegy, s 18 hlasy, coz je kli¢ové pro budovani pracovnich
vztahli zaclenéni se do kolektivu. Odborné Skoleni bylo tfeti nejzddangjsi aktivitou s 19
odpovéd’'mi, coz odhaluje, Ze si zaméstnanci pieji byt dobfe pfipraveni na své pracovni

tikoly.

Dale je nejvice vyZadovan informacni balicek pro nové zaméstnance a pravidelna zpétna
vazba, coZ ukazuje na poptavku po jasn€ strukturovanych informacich a upfimného
hodnoceni. Pro pfifazeni mentora hlasovalo 11 respondentd, coz zdaraziiuje potiebu
osobni podpory béhem adaptace. Naopak zajimavé nizky pocet odpovédi (9) obdrzelo
seznameni s firemni kulturou a hodnotami. Je tomu moZna proto, ze to neni vnimano jako
bezprostfedné dulezita informace pro vykon prace, ale z dlouhodobého hlediska to muize

mit dopad pro lepsi zaclenéni do spolecnosti.

57



Obrazek 6: Preferované aktivity v rdmci formalniho adaptac¢niho procesu ve spolecnosti

Které z nasledujicich aktivit byste uvitali v ramci formalné
stanoveného procesu adaptace, pokud by byl zaveden ve
Vasi spolecnosti?

Nic

Pravidelna zpétna vazba

Pridéleni mentora

Informacni bali¢ek pro nové zaméstnance
Seznameni se s tymem a kolegy

Odborné skoleni

Seznameni s firemni kulturou a hodnotami

Orientace v pracovnim prostiedi

o
(6]

10 15 20 25

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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5 Navrhy na zlepSeni adaptacniho procesu ve

spole¢nosti Skoda Transportation, a. s.

V této kapitole budou na zaklad¢ popisu stavajiciho adapta¢niho procesu, v porovnani
s teoretickymi znalostmi z reSerSe literatury, vysledkli z dotaznikového Setfeni a
informaci z rozhovorl se zaméstnankyni personalniho oddéleni pani inZenyrkou Lucii
Cernou a s vedoucim vycvikového centra pro vyrobni délniky s panem Liborem
Skrlantem, navrzena doporu¢eni pro Gpravu adaptaéniho procesu ve spoleénosti Skoda

Transportation, a. s.

5.1 Vytvoreni adaptacniho planu

V ramci hodnoceni soucasného stavu adaptacniho procesu pro THP jsme dosli k zavéru,
Ze zaméstnanci nemaji zadny stanoveny adaptacni plan. Ze znalosti z odborné literatury
je zfejmé, ze k tomu, aby byla adaptace efektivni a aby zaméstnanec byl informovan o
tom, co ho vramci své adaptace Ceka, je tento strukturovany adaptacni plan velmi
dilezity.

DalSim diivodem pro vytvofeni adapta¢niho planu je moznost sledovani a hodnoceni
provadéné adaptace. Za tento dozor by mél byt zodpovédny alespont jeden ze
zaméstnancl personalniho oddéleni, ktery by ovéfoval chod adaptaéniho procesu a
uchovaval tyto vyplnéné adaptacni plany pro moZnou zpétnou kontrolu ¢i pro piipadné

budouci zlepSovani procest.

Do nastaveného adaptacniho planu navrhuji zahrnout pravidelné hodnotici schiizky mezi
novymi zaméstnanci a jejich pfimymi nadfizenymi, a to vZdy minimalné na konci
kazdého mésice. Tato pravidelnd setkdni by poskytovala stadlou zpétnou vazbu a
umoziovala by efektivni feSeni vzniklych probléml a podporovala by také rozvoj
pozitivnich pracovnich vztah. Adaptacni proces by tak lépe odpovidal osobnim

potifebam jednotlivych zaméstnanct.

V tabulce nize jsem vytvoftila navrh, jak by takovy konkrétni adaptacni plan na tfimésicni

adaptaéni obdobi pro spole¢nost Skoda Transportation mohl vypadat.
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Tabulka 5: Navrh na adaptaéni plan pro spoleénost Skoda Transportation a.s.

spolupraci

tymovy vedouci

Casovy o ) . Zodpovédna .
. Aktivita Popis aktivity Hodnoceni
ramec osoba
o ) Podpis pracovni smlouvy, o )
Administrativa L, . Administrativa
danového prohlaseni atd.
Seznameni s firmou, kolegy a o
. - . ) . Personalni
Orientacni sezeni firemni kulturou, poskytnuti o
) . . .., | oddéleni
informaci o ostatnich oddé¢leni
Komplexni $koleni zamétené .
. . A } . ... | Odborny
1. tyden Zakladni Skoleni na bezpecnost prace, pozarni skolitel
Skolite
ochranu a zaklady ekologie
Vydani pracovnich Pridéleni vybaveni jako jsou ITa
pomitcek pocitac a pristupova karta administrativa
Zamé&stnanec
Prohlidka arealu Organizovana prohlidka arealu | interniho
oddéleni
) Uvod do zékladnich . o o
2.-4. tyden o Seznamovani se s naplni prace | ZkuSeny kolega
pracovnich ukolt
Pravidelné setkani ; ;
Konec 1. o o .| Tymovy
. Hodnotici schiizka s nadiizenym pro zhodnoceni .
mésice ) . vedouci
prvniho mésice
. ) Skoleni zaméfena na specifika | Specializovany
Hloubkova skoleni . o
pozice Skolitel
2. mésic Zapojeni do béznych projekth
Zapojeni do projektt | a prace na skutecnych tkolech | Zkuseny kolega
pod dohledem
Pravidelné setkani . .
Konec 2. L o .| Tymovy
L Hodnotici schiizka s nadfizenym pro zhodnoceni .
mesice ] . vedouci
druhého mésice
o Postupné pridélovani tkold,
., Samostatné plnéni ] , y o
3. mésic kol které novy zamestnanec Zkuseny kolega
ukolt
vykonava samostatné
Vyhodnoceni celé zkuSebni L
L., L, ] , Personalni
Konec 3. Zavéretna hodnotici | doby, stanoveni dlouhodobych o
L ] . . B oddéleni a
meésice schiizka cilt a rozhodnuti o dalsi

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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5.2 Zavedeni Akademie pro nové zaméstnance

Projekt Akademie pro nové zaméstnance by mél byt komplexni program navrzeny tak,
aby usnadnil adaptaci novych technicko hospodaiskych zaméstnancti ve spolecnosti.
Hlavnim cilem by bylo poskytnout novackiim uceleny piehled o organizaci, jeji kultute,
struktufe a pracovnich procesech. V ramci tohoto projektu by novacci absolvovali
v prvnich dvou dnech uvodni Skoleni, prohlidku aredlu a sezndmeni se s ostatnimi

oddélenimi.

5.2.1 Prohlidka arealu

Prvnim névrhem na zlepsSeni adapta¢niho procesu ve spolecnosti, ktery by byl soucasti
akademie pro nové zaméstnance bych na zakladé rozhovoru s pani Lucii Cernou a také
dle vysledku dotaznikového Setfeni navrhla organizovanou prohlidku aredlu v rdmci

adaptace.

Tato organizovana prohlidka arealu pro nové zaméstnance by se méla konat idedlné
v prvni den jejich zaméstnani, coz novackim pomuze rychleji se zorientovat v jejich
novém pracovnim prostfedi. Areal Skody Transportation je velice rozsahly, takze
prohlidka by trvala pfiblizné¢ 2 hodiny a novému zaméstnanci by béhem ni mély byt
ukazany nejen vSechny potirebné budovy, jako je kantyna a administrativni budova, ale
pfedevsim také hlavni mista vyroby. Zde by mohli novi zaméstnanci na vlastni o¢i vidét,
jak probiha napfiklad montaZ tramvaji a metra, coZ by pro né¢ mohlo byt mnohem
zajimavéjs$i nez pouhé fotografie v tvodni prezentaci, kterd je doposud prezentovéna.
Novym zaméstnanciim by to pomohlo 1épe pochopit, jakymi procesy prochazi vyrobky,
které svoji novou praci budou pomahat vytvaret. Tato pfimé zkuSenost také mize vyrazné
posilit jejich pracovni motivaci, coz pfisp€je k rychlejSimu zapojeni do kolektivu a

pracovnich procesu.

Pro zajisténi plynulého pribéhu této organizované prohlidky a vzhledem k velikosti
arealu, by mél byt predem nastaveny urcity plan prohlidky, ktery zajisti, ze kazdému novée
pfichozimu zaméstnanci budou ukdzany vSechny dulezité casti aredlu s potfebnymi

informacemi.

Tato prohlidka by se konala pravidelné kazdy mésic podle poctu nové ptijatych
zaméstnanct a méli by ji na starosti lidé z interniho odd€leni. Tito lidé by to méli v popisu

jejich prace, tudiz by spolecnosti nevznikaly zddné ndklady navic.
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5.2.2 Informace o ostatnich oddélenich

S prohlidkou po arealu spolecnosti také uzce souvisi dalsi navrh na zlepSeni, a to vétsi
informovanost o ¢innosti ostatnich oddéleni a seznamenti se s kolegy, ktefi tam pracuji.
Tento navrh vychazi z odpovédi respondentt, kteti ve velké mife odpovidali, Ze jim tento

krok v jejich adapta¢nim procesu schézi.

Tento navrh na zlepSeni by novym zaméstnancim ve spole¢nosti pomohl 1€pe pochopit,
jak jsou jednotliva oddéleni strukturovana, co je jejich naplni préace, jak piispivaji
k celkovému uspéchu spolecnosti a jak jsou navzajem propojeny. Dale by novym
zaméstnancim mély byt poskytnuty informace o vedoucich jednotlivych oddéleni, na

které by se mohli obratit v ptipad€ potieby ¢i néjaké spoluprace.

Tyto informace by mohly byt poskytnuty v rdmci video nahravky, kterd by byla soucésti
uvodniho skoleni a také ve forme informacniho letacku, do kterého by si kazdé oddéleni
sepsalo struény piehled svych funkci, projekti a klicovych zaméstnanci. Tento
informacni letacek by byl kazdému novému zaméstnanci pfedavan v rdmcei prvniho dne
v zaméstnani. Nasledné by pak béhem prvniho mésice na nové pozici probihalo setkavani
se s kolegy z riznych odd¢€leni, naptiklad formou spolecnych obédd, ¢i jinych spole¢nych
aktivit, které by zaméstnancim umoznily se navzajem lépe poznat a zaclenit se tak
rychleji do pracovniho kolektivu. Toto vytvoreni silnych pracovnich vztahli mezi novymi
a stavajicimi zaméstnanci muize vyrazné piispét k efektivité prace a spokojenosti

v pracovnim prostfedi a tim padem delSimu setrvani v zaméstnani.
Dle dostupnych informaci jsou naklady na toto zlepSeni vycisleny v nasledujici tabulce:

Tabulka 6: Naklady na tvorbu propagac¢nich materialu o jednotlivych oddélenich

Produkt Cena
Natoceni informac¢niho videa 20 000-30 000 K¢
Tisk informaé¢niho letacku 150-200 K¢/ks

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

5.2.3 Urychleni zavedeni e-learningového kurzu

Soucasti Akademie pro nové zaméstnance by méla byt 1 ivodni Skoleni, kterd sice nyni
probihaji prezenc¢ni formou béhem prvniho dne v zaméstnéni, ale projevuje se zde snaha

o presun téchto Skoleni do e-learningového systému EDUNIO.
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Vim, ze provadéni zmén ve velkych spole¢nostech mtize byt slozité, ale pro zkvalitnéni
adaptacniho procesu je dle mého nazoru velmi dilezité tento proces urychlit. VSechna
Skoleni by méla byt pfevedena do online prostfedi, coz umozni flexibilnéjsi ptistup

k vzdélavacim materialim a rychlejsi adaptaci novych zaméstnanct.

5.3 Slovnik na zkratky pouzZivané ve spole¢nosti

Navrh na zavedeni brozurky nebo slovniku zkratek pouZivanych ve spole¢nosti Skoda
Transportation je dalSim dalezitym krokem k efektivnéjsi adaptaci novych zaméstnancti.
Tento névrh vznikl opét na zdkladé dotaznikového Setfeni, jelikoz velkd vétSina
respondenttl, ktefi ve své firmé maji zavedeny formalni adaptacni proces, odpovidali, Ze
velky problém jim délalo pravé porozuméni zkratek a slangu spolecnosti. Timto
slovnikem bychom tomuto problému ve firme¢ mohli piedejit. Byl by urcen jak pro THP,
tak pro vyrobni délniky. UmoZnil by zaméstnanci rychlejSi orientaci ve firemni
terminologii, sniZzeni pocateCniho stresu z neznamého prostfedi a lep$i porozuméni

internich procesti a dokumentaci, coz je velice zdsadni pro jejich rychlé zaclenéni.

Slovnik by obsahoval definice zkratek a terminologie, které jsou specifické pro rizna
oddéleni spolecnosti, jako jsou technické terminy, nazvy projekti a bézné pouzivané

zkratky.

Proces vytvoreni by zahrnoval shromazd’ovani dat a ndsledné ptehledné a srozumitelné
sepsani. V idedlnim piipadé by bylo tfeba spolupracovat s néjakym grafickym
designerem, ktery by vyhotovil ndvrh broZurky. Nasledn¢ by se tato brozurka opct
rozdavala novym zaméstnanciim v pribéhu prvniho dne v zaméstnani, poptipadé by
mohla byt nasledné dostupna v elektronické podobé na internim portalu spole¢nosti. Cena
za tuto brozurku by se stejn¢ jako za informacni letdk o jednotlivych oddélenich,

pohybovala mezi 150-200 K¢/ks. Tato cena by byla odvijena podle poc¢tu vytiski.
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6 Zavér

Tato bakalaiska prace se podrobné zabyva adaptacnim procesem ve spolecnosti Skoda
Transportation, a. s. Adaptacni proces je klicovou fazi ptijimani novych zaméstnanct,
ktera miize vyznamné ovlivnit jak uspésnost zaclenéni zaméstnanct, tak vykonnost celé

organizace.

Hlavnim cilem prace bylo prozkoumat stavajici adaptacni procesy, identifikovat jejich
siln¢ a slabé stranky, a ptredev§im na zdkladé teoretickych poznatkd a vysledkl
z dotaznikového Setfeni navrhnout konkrétni navrhy, které by mohly adaptacni proces

vylepsit.

Analyza odhalila, ze 1 kdyZz spole¢nost ma jiz zavedené nékteré ucinné adaptacni praktiky,
stale existuji oblasti, které¢ vyzaduji zlepSeni. Mezi doporuceni patii vytvoreni detailniho
adaptacniho planu, zavedeni Akademie pro nové zaméstnance, ktera bude zahrnovat
organizovanou prohlidku aredlu a predstaveni jednotlivych oddé€leni a v posledni tadg,
pro usnadnéni komunikace a orientace ve firemni terminologii se doporucuje vytvoreni
slovniku béZn¢€ pouzivanych zkratek ve spole¢nosti. Tyto navrhnuté zmény by mély vést
k rychlejsimu a efektivnéjSimu zaclenéni novych zaméstnancti do spolecnosti, coz by
zvysilo celkovou produktivitu a spokojenost v pracovnim kolektivu. Zarovei tyto zmény
podpoii lepsi pochopeni a pfijeti firemnich hodnot mezi zaméstnanci, coz mize vést ke
sniZeni fluktuace a k posileni motivace zaméstnancti, kterd nasledné vede ke splnéni cil

organizace.
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Piiloha A: Hloubkovy rozhovor s vedoucim vycvikového centra s panem Liborem

Skrlantem (vlastni zpracovani)
JS: Jak vypada zauceni u Vas ve vycvikovém centru?

LS: Zaudeni v naSem centru je navrzeno tak, aby poskytlo novym zaméstnanciim
komplexni ptehled o praci, kterd je ¢ekd. Zacindme jednodennim uvodnim Skolenim, kde
se novacci seznami s dulezitymi aspekty, jako je bezpecnost prace a pozarni ochrana.
Nasleduje cCtyfdenni intenzivni praxe ve vycvikovém centru, kde jsou zaméstnanci
seznameni s pravidly centra, dostupnymi zafizenimi, jako je kuchynka, a mistem pro
ulozeni osobnich véci. Dulezitym aspektem je, ze pro ucast ve vycviku neni potfeba

specialni obleceni ani ochranné pomtcky.
JS: Jakym zpisobem je nastaven prostor vycvikového centra?

LS: Centrum je designovéno tak, aby imitovalo vyrobni prostiedi. Mame zde stil s
nezbytnymi nastroji, které novacci potiebuji k osvojeni si klicovych procest. Vse je

usporadano tak, aby se minimalizovala moznost chybovosti pfi préci.
JS: Pro jaké obory je vycvikové centrum uréeno?

Vycvikové centrum je primarné uréeno pro zamecniky a elektromechaniky. Tyto obory
jsou zakladem pro nasi vyrobni ¢innost, a proto je vycvik pfizptisoben k rozvoji
dovednosti, které jsou pro tyto pozice nezbytné. Svareci maji k dispozici svou vlastni
svareCskou akademii, kde je adaptacni proces delsi a zahrnuje vyuku pomoci virtualni
reality, aby se maximalizovala efektivita vyuky a minimalizovala spotfeba materialu. A

skladnici maji také vlastni adaptacni plan, ktery je na 14 dni a maji zde nastavené vlastni
postupy
JS: Kolik dni zaméstnanci stravi ve vycvikovém centru a jaka je jejich pracovni naplii?

LS: Béhem pétidenniho pobytu ve vycvikovém centru, kde prvni den je vénovéan
uvodnimu Skoleni, zaméstnanci stravi nasledujici Ctyfi dny intenzivnim praktickym
vycvikem, ktery je pfizptisoben podle jejich specifického oboru. Zasadnim prvkem
vycviku pro vSechny, at’ uz jde o zamecniky ¢i elektromechaniky, je sezndmeni s
vykresovou dokumentaci. Tato dokumentace je nezbytna pro orientaci ve vyrob¢, protoze
na zakladé vykresi si zaméstnanci urcuji, ktery dil a kam maji instalovat. Diiraz je kladen
na to, aby si kazdy novy zaméstnanec osvojil alespoit 50-60 % znalosti z vykresové

dokumentace, coz je predpokladem pro uspéSné zvladnuti prace ve spolecnosti. Po



testovani vykresové dokumentace se zaméfujeme na praktické dovednosti, jako je
montaz, lepeni izolace, nytovani u zamecnikd, a stinéni ¢i zapojovani konektorti. Kazda
skupina dostane skripta s detailnim popisem vycviku, vcetn¢ fotografii krokt, které¢ maji
provést. Na konci vycviku provadime testy, které oveéri schopnosti zaméstnancti aplikovat
ziskané dovednosti. Je diilezité, aby kazdy dosdhl minimalné 60 % uspésnosti v téchto
testech. Pokud neuspéji, mize dojit k jejich okamzitému propusténi, nebo prodlouzeni
pobytu v centru, pokud projevi snahu. Soucasti vycviku je tedy nejen prakticka montaz a
prace podle vykresi, ale také zkousky a testovani poznatkl z vykresové dokumentace,

aby byli zaméstnanci pln¢ pfipraveni na své ukoly ve vyrobe¢.
JS: Jaka je kapacita vycvikového centra?

LS: Nase vycvikové centrum maé kapacitu pro 24 osob, rozdélenych na 12 pozic pro
elektromechaniky a 12 pro zdmecniky. Kvalitu vycviku zajist'uji dva kvalifikovani lektofi
pro kazdy obor, coz ndm umoziuje zajistit individualni pfistup a dikladnou piipravu

kazdého zaméstnance.
JS: Miizete popsat, jak funguje systém mentorovani a adaptaéni matice?

LS: Kazdy novy zaméstnanec je pfifazen zkuSenému mentorovi, ktery dohlizi na jeho
vycvik a adaptaci. Tato interakce je zaznamenavana do adaptacni matice, ktera ndm
pomaha sledovat pokrok a informuje personalni oddé€leni o potieb& vyplaceni odmény
mentorovi. Tato matice obsahuje tidaje o zamé&stnanci, vykonu prace, a hodnoceni od

osoby odpovédné za prub¢ch adaptace.
JS: Jaky je dalsi postup po dokondeni vycviku v centru?

LS: Po dokonéeni vycviku jsou zaméstnanci vybaveni pracovnim obledenim a
pomtickami a pfesunou se do vyroby, kde pokracuje jejich adaptace pod dohledem
mentorll. Cely proces je peclivé dokumentovan a analyzovan, aby se zarucila nejlepsi

mozna adaptace kazdého jednotlivce do nasi spole¢nosti.



Priloha B: Dotaznikové Setieni (vlastni zpracovani)

1.

9]

Jaké je Vase pohlavi?

e Zena

e Muz

Jaky je Vas vek?
o 18-24 et

o 25-34 let

o 35-44 let

o 45-54 let

e 55]etavice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
e Zékladni

e Stiedni s vyucnim listem

e Stiedni s maturitou

e VysokoSkolské

Jakeé je ndzev spolecnosti, ve které pracujete?
Jakou zastavéate pozici?

V jakém odvétvi pisobi Vase spolecnost?
o IT

¢ Financni sluzby

¢ Administrativa

e Vyroba a primysl

e Zdravotnictvi

e Doprava, logistika a zdsobovani

e Vzdélavani

e Stavebnictvi

e Kultura a uméni

e Marketing

e Pojistovnictvi

e Technika a vyvoj

e Jiné:

Jak dlouho ve spolec¢nosti pracujete?

Ma VaSe spolec¢nost formalné stanoveny adaptacni proces pro nové
zaméstnance?

e Ano

e Ne

e Nevim

Jak dlouho trvé adaptacni proces na Vasi pozici?
Do 1 tydne

2 tydny az 1 mésic

1 mésic az 2 mésice

2 mésice az 3 mésice

3 mésice az 6 mesict

6 mésicl az 12 mésict



12.

13.

14.

15.

16.

17.

Vice nez 12 mésica

. Povazujete nastavenou dobu adaptace za dostate¢nou?

Ano
Ne

. Které z nasledujicich aktivit jsou soucasti VaSeho adaptac¢niho procesu?

e Orientace v pracovnim prostiedi

e Seznameni s firemni kulturou a hodnotami

e Odborné Skoleni

e Seznameni se s tymem a s kolegy

e Informacni balicek pro nové zaméstnance

e Prid¢leni mentora

e Pravidelna zpétna vazba v prabéhu adapta¢niho procesu

e Jiné:

Dostali jste pti nastupu do zaméstnani adaptacni plan s informacemi, co Vas
béhem adaptace ¢eka?

e Ano

e Ne

Probihalo pribézné i zdvére¢né hodnoceni vysledkli s Vasim nadiizenym?
e Ano

e Ne

Jak casto byste chtéli béhem adaptaéniho procesu obdrzet zpétnou vazbu?
o Kazdy den

e Jednou tydné

e Jednou za dva tydny

e Jednou mésicné

e Pouze po skonceni adaptacniho procesu

e Pouze na vyzadani

Jak byste hodnotil efektivitu VaSeho souc¢asného adaptacniho procesu?

e Velmi efektivni

e Efektivni

e Neutralni

e Neefektivni

e Velmi neefektivni

Jaka ¢ast adaptacniho procesu byla pro Vés nejvice piinosna?

¢ Orientace v pracovnim prostiedi

e Seznameni s firemni kulturou a hodnotami

e Odborné Skoleni

e Sezndmeni se s tymem a s kolegy

e Informacni bali¢ek pro nové zaméstnance

e Pfid¢leni mentora

e Pravidelna zpétna vazba v prib¢hu adaptacniho procesu

e Jiné:

Co pro Vas bylo naopak v prvnich dnech v novém zaméstnani nejnaro¢né;si?
e Uvodni koleni



18.

19.

20.
21.

22.

23.

24.

25.
26.

e Zapamatovani si vSech informaci a jména spolupracovnikii

e Porozumét zkratkam, nazvam ¢i slangu spolecnosti

e Navazani novych kontakti

e Zvladani pocatecniho stresu z nového prostiedi

e Seznameni se se smérnicemi a zorientovani se v pracovnich systémech
e Orientace v pracovnim prostiedi

Jaka forma vzdélavani byla béhem adaptacniho procesu nejcastejsi?
e Prezencni Skoleni

¢ Online skoleni

e Praktickd cviceni na pracovisti

e Samostudium

e Kombinace vyse uveden¢ho

Vyhovovala Vam tato forma?
e Ano
e Ne

Jakou formu vzdélavani byste béhem adaptacniho procesu preferoval/a?
Byl Vam pfidélen mentor/buddy/Skolitel behem Vaseho adaptacniho obdobi?
e Ano

e Ne

Jak hodnotite efektivitu této podpory?

e Velmi neefektivni

e Neefektivni

e Stiedni

e Efektivni

e Velmi efektivni

e Nebyl/a jsem piifazen/a

Které informace Vam béhem adaptace chybély?

e Sezndmeni s pracovni naplni

e ZaSkoleni na pracovni misto

e Informace o spolecnosti

e Informace o firemni kultuie

e Seznameni s internimi procesy a smérnicemi

e Informace o hodnotach, vizich a cilech spole¢nosti

e Seznameni s pracovnim tymem

¢ Informace o ostatnich oddélenich

e Sezndmeni s kolegy z ostatnich odd¢leni

Uvital/a byste v adaptacni dobé jiné celofiremni aktivity podporujici Vasi
adaptaci?

e Ano

e Ne

Pokud ano, co byste v ramci této aktivity chtél/a délat nebo dozveédet?
Jaké zdroje nebo aktivity byste chtéli mit k dispozici béhem adaptacniho
procesu, které nebyly nabidnuty?



27. Pokud byste mél/a moznost adaptacni proces na Vasi pozici vylepsit, jak byste
toho dosahl/a?
28. Které¢ z nasledujicich aktivit byste uvitali v rdmci formalné stanoveného procesu
adaptace, pokud by byl zaveden ve Vasi spole¢nosti?
e Orientace v pracovnim prostiedi
e Seznameni s firemni kulturou a hodnotami
e Odborné Skoleni
e Seznameni se s tymem a s kolegy
e Informacni balicek pro nové zaméstnance
e Prid¢leni mentora
e Pravidelna zpétna vazba v pribehu adaptacniho procesu
o Jiné:

Jaké je Vase pohlavi?

53 odpovédi
® Zena
® Muz
Jaky je Vas vek?
53 odpovédi
® 18-24 et
® 25-34 et
@ 35-44 let
® 45-54 let

@ 55 let a vice




Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

53 odpovédf
@ Zakladni
@ Stiedni s vyuénim listem
@ Stredni s maturitou
@ Vysokoskolské

Jaky je nazev spolecnosti, ve které pracujete?

53 odpovédi
3
3 (5,!732(5,!7 %)
2(3,8 %) 2{(3.8 %) 2 (3,8 %)
2

T, (SESETE (G ET (S (A5, (ASET (1S 81261, 9 Y61, (5G5S0, (LG (IS G5 GAS (IS G GAS (IS GG (IS G GAS (IS EISCTS (IS (TGS (15159
1

0
34. zakladni $kola Devétsil JST KB, a. s. Modra pyramida...  RSJ Investments ZS a MS Mésto...
Asseco Silutions,... Fc Viktoria Plzen... Lasselsberger, s.rro Pecovatelska slu... Valeo CEB

Jakou zastavate pozici?

49 odpovédi

barista

Ugetni

brigadnik - vypomoc pfi Uctovani
Reprezentant 2

Socialni pracovnice

Asistentka

Servis udrzba

Servirka

Pozice ,studuj a pracuj”



V jakém odvétvi plsobi Vase spole¢nost?
53 odpovédi

@7

9,4% @ Finanéni sluzby
@ Administrativa
@ Vyroba a pramys|
__A @ Zdravotnictvi

@ Doprava, logistika, zasobovani
@ Vzdélavani
® Stavebnictvi
28.3%
113

Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

53 odpovédi
i » g
6 (1163 %) 6 (1183 %) 6 (1183 %)
4
3 (5,7 %)
2 (32(3,8 %) 2(3.8%) 2(3.8%) 2(3.8°
2

(100159 %) B DADEDED (D19 YYD ADIDED(1S Gl D19 %10 (19 %Y1 DD AD(1:9 %d](1,9 %)

1 rok 16 let 2 mésice 25 let 32 35 40 let 6,5 let 8 mésict Pl roku p...

Mé Vase spolecnost formalné stanoveny adaptacni proces pro nové zaméstnance?
53 odpovédi

® Ano

® Ne
@ Nevim




Jak dlouho trvé adaptaéni proces na Vasi pozici?
25 odpovédi

® Do 1 tydne

® 2tydny az 1 mésic

® 1 mésic aZ 2 mésice
@ 2 mésice az 3 mésice
@ 3 mésice aZ 6 mésicl
® 6 mésiclh az 12 mésicl
@ Vice nez 12 mésicl

PovaZujete nastavenou dobu adaptace za dostate¢nou?
25 odpovédi

® Ano
® Ne

Které z nasledujicich aktivit jsou soucasti Vaseho adaptacniho procesu?
25 odpovédi

Orientace v pracovnim prostfedi 22 (88 %)

Seznameni s firemni kulturou a... 21 (84 %)
Odborné skoleni 20 (80 %)
Seznameni se s tymem a s kol... 21 (84 %)
Informacéni bali¢ek pro nové za... 15 (60 %)
Pfidéleni mentora 12 (48 %)

Pravidelna zpétna vazba v pra... 18 (72 %)

0 5 10 15 20 25



Dostali jste pfi nastupu do zaméstnani adaptacni plan s informacemi, co Vas béhem adaptace
¢eka?
25 odpovédi

® Ano
® Ne

Probihalo pribézné i zavére¢né hodnoceni vysledkl s Vasim nadfizenym?
11 odpovédi

® Ano
® Ne

Jak ¢asto byste chtéli béhem adaptacniho procesu obdrzet zpétnou vazbu?
25 odpovédi

® Kazdy den

@ Jednou tydné

@ Jednou za dva tydny
@ Jednou mésiéné

@ Pouze po skonéeni adaptaéniho
procesu

® Pouze na vyzadani




Jak byste hodnotil efektivitu Vaseho sou¢asného adaptacniho procesu?
25 odpovédi

@ Velmi efektivni
@ Efektivni

@ Neutralni

@ Neefektivni

@ Velmi neefektivni

Jaké ¢ast adaptacniho procesu byla pro Vas nejvice pfinosna?
25 odpovédi

Orientace v pracovnim prostfedi 11 (44 %)

Seznameni s firemni kulturou a... 8 (32 %)
Odborné skoleni 15 (60 %)
Seznameni se s tymem a kolegy 17 (68 %)
Informacni bali¢ek pro nove za...
Pfidéleni mentora

Pravidelna zpétna vazba v pra... 10 (40 %)

Co pro Vas bylo naopak v prvnich dnech v novém zaméstnani nejnérocnéjsi?
25 odpovédi

Uvodni $koleni 3 (12 %)

Zapamatovani si vSech informa... 14 (56 %)
Porozumét zkratkam, nazvam... 13 (52 %)
Navazovani novych kontaktd 2 (8 %)
Zvladani pocatecniho stresu z... 9 (36 %)
Seznameni se se smérnicemi a... 14 (56 %)

Orientace v pracovnim prostfedi 3 (12 %)

Nic 1 (4 %)



Jaké forma vzdélavani byla béhem adaptacéniho procesu nejcastéjsi?
25 odpovédi

@ Prezenéni skoleni
® Online gkoleni

4
@ Prakticka cviéeni na pracovisti
@ Samostudium
@ Kombinace vyée uvedeného

28%

Vyhovovala Vam tato forma?
25 odpovédi

® Ano
® Ne

Jakou formu vzdélani byste béhem adaptaéniho procesu preferoval/a?

1 odpovéd

Osobni zauéeni predchadkyni

Byl Vam pridélen mentor/buddy/skolitel béhem Vaseho adaptacniho obdobi?
25 odpovédi

® Ano
® Ne




Jak hodnotite efektivitu této podpory?
17 odpovédi

@ Velmi neefektivni
® Neefektivni

@ Neutralni

11,8% @ Efektivni

@ Velmi efektivni

11,8%

Které informace Vam béhem adaptace chybély?
25 odpovédi

Seznameni s pracovni naplni
Zaskoleni na pracovni misto
Informace o spole¢nosti
Informace o firemni kultufe
Seznameni s internimi procesy...
Informace o hodnotach, vizich...
Seznameni s pracovnim tymem
Informace o ostatnich oddélenich
Seznameni s kolegy z ostatnic...
Zadné 2 (8 %)

Nic

nic 2 (8 %)

16 (64 %)
8 (32 %)

Uvital/a byste v adaptacni dobé jiné celofiremni aktivity podporujici Vasi adaptaci?
25 odpovédi

® Ano
® Ne

20



Co byste v ramci této aktivity chtél/a délat nebo se dozvédét?

6 odpovedi

navazat vztahy s kolegy

Dozvédét se co délaji jind oddéleni a jak se to propojuje s mou pozici.
. Nic mi nenapada

Seznamit se s ostatnimi kolegy z jinych oddéleni

spoleény meeting (poznavaci krouzek)

Nevim

Jaké zdroje nebo aktivity byste chtéli mit k dispozici béhem adaptacniho procesu, které nebyly

nabidnuty?
25 odpovédi

1(4 513(4 24)(4 3(4 91)(4 9)(4 )(4 91)(4 %13(4 91)(4 91)(4

1 (4 91)(4 91,(4 91)(4 °1)(4 1)(4 %) 94 )4 N4

Co bylo nabidnut... Nic Prace na tkolu v... Vic éasunazaz... Zadné
Adaptaéni proce... Momentalné mé... Pravidelné setka... Sluzebné stara Zjisténi napiné pr... Za...



Pokud byste mél/a moznost adaptacni proces na Vasi pozici vylep$it, jak byste toho dosahl/a?

25 odpovédi

Vytvorila plén, navody

teambuilding

Delsi adaptacni doba.

Zpetnou vazbou nadrizenemu

Nevim

Pobytovy kurz celého sboru.

Poskytnou seznameni s kolegy z jiného oddeleni
Skoleni zvladnout v kratsi dobé

Chtél bych mit vice ¢asu na nové zaméstnance

Které z nésledujicich aktivit byste uvitali v rdmci formalné stanoveného procesu adaptace, pokud by

byl zaveden ve Vasi spole¢nosti?
28 odpovédi

Orientace v pracovnim prostfedi 20 (71,4 %)

Seznameni s firemni kulturou a... 9 (32,1 %)
Odborné 3koleni 19 (67,9 %)
Seznameni se s tymem a s kol... 18 (64.3 %)
Informacni bali¢ek pro nové za... 13 (46,4 %)
Pridéleni mentora 11 (39,3 %)
Pravidelna zpétna vazba v pra... 14 (50 %)

1(3,6 %)



Abstrakt

Sramkova, J. (2024). Adaptacni proces nového zaméstnance ve vybrané spolecnosti

[Bakalatska prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klicova slova: Adaptacni proces, organizace, fizeni lidskych zdrojl, ziskavani

zaméstnancl, vybér zaméstnanctl, adaptacni plan

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na proces adaptace novych zaméstnancti v ramci
spole¢nosti Skoda Transportation, a. s. Hlavnim cilem prace je provést detailni analyzu a
hodnoceni stavajiciho adapta¢niho procesu a na jeho zéklad¢ ptedlozit ndvrhy na jeho
zlepSeni. V teoretické casti jsou definovany klicové pojmy z oblasti fizeni lidskych
zdrojl, ziskavani a vybéru zameéstnancli a procesu adaptace. V praktické c¢asti je
predstavena spole¢nost Skoda Transportation, a.s. Dale jsou zde vyuZita data z rozhovori
se zaméstnankyni persondlniho oddéleni a s vedoucim vycvikového centra, kterd slouzi
k odhaleni silnych a slabych stranek tohoto procesu. Na zakladé identifikovanych slabych
stranek, vysledkd dotaznikového Setfeni a poznatkii z odborné literatury jsou navrzeny

specifické zmény, které by mohly adaptacni proces vylepsit.



Abstract

Sramkova, J. (2024). Adaptation process of a new employee in the selected company
[Bachelor Thesis, University of West Bohemia].

Key words: Adaptation process, organization, human resource management,

recruitment, employee selection, adaptation plan

This bachelor thesis focuses on the process of adaptation of new employees within Skoda
Transportation, a. s. The main objective of the thesis is to perform a detailed analysis and
evaluation of the current adaptation process and to present proposals for its improvement.
The theoretical part defines key concepts in the field of human resources management,
recruitment and selection of employees and the adaptation process. In the practical part,
Skoda Transportation, a.s. is introduced. Furthermore, data from interviews with an
employee of the HR department and the head of the training centre are used to reveal the
strengths and weaknesses of the process. Based on the identified weaknesses, the results
of the questionnaire survey and the findings from the literature, specific changes are

proposed that could improve the adaptation process.



