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Abstrakt

Diplomova prace se zamétuje na proces adaptace novych pracovnikl ve spolec¢nosti XY,
se zahrnutim Enter tymu v ramci tohoto procesu. Teoreticka ¢ast se soustfed’uje
na vysvétleni pojmu s problematikou spojenych. V praktické Casti je provedena analyza
aktualniho stavu dané spole¢nosti, v navrhové €asti jsou prezentovana doporuceni

pro zlepSeni procesu adaptace.

Klic¢ova slova

Rizeni lidskych zdroji, adaptace pracovnikil, socidlni integrace, firemni kultura,

onboarding proces, spokojenost zaméstnanct, enter tym

Abstract

The diploma thesis focuses on the adaptation process of new employees in the selected
company, including the Enter team as part of this process. The theoretical part is focused
on the explanation of the concepts related to the issue. In the practical part, an analysis
of the current state of the company is performed, and in the last part of the thesis

recommendations for improving the adaptation process are presented.

Keywords

Human resources management, employee adaptation, social integration, corporate

culture, onboarding process, employee satisfaction, enter team
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UvoD

Pro tspéch kazdé organizace se stava efektivni adaptace novych zaméstnanct klicovym
faktorem, obzvlast' v dobé, kdy se trh prace neustdle vyviji a posouva vpied, s ¢cimz
se zvySuje 1 konkurence, kterd ma z4jem o talentované pracovniky. Jestlize se podaii
efektivné zacClenit nové i stavajici zaméstnance, podaii se zlepSit 1 jejich vykonnost
a spokojenost, které piispivaji k celkové produktivité a inovacim v rdmci organizace.
Proces dobfe zvladnuté adaptace pomahd snizovat fluktuaci zaméstnanci a zvySuje

tak loajalitu vici spole¢nosti.

Naopak pfijeti zaméstnance, ktery se nepodaii uspé$né zaclenit do kolektivu, miZze mit
pro organizace negativni dopad jak z finanéniho, tak pracovniho hlediska. Finan¢né mize
vest k vysokym nakladim spojenym s fluktuaci zaméstnanci, nebot’ nabor a zaskoleni
novych zaméstnanct jsou ¢asoveé narocné a drahé procesy. Z pracovniho hlediska mtize
nedostatecna adaptace vést k nespravnému pochopeni pracovnich kol ¢i firemnich
procesti, coz muze zapiicinit chyby a snizeni kvality odvedené prace. V dasledku mtze
poté dochazet ke zvySovani stresu a snizeni angazovanosti zaméstnancu, které vedou

k negativnimu ovliviiovani pracovni atmosféry.

Tato diplomova préace se proto vénuje podrobnému zkoumani procesu adaptace novych
pracovnikll ve spolecnosti XY, s ptihlédnutim na specifickou roli Enter tymu v ramci

tohoto procesu.

Teoreticka ¢ast prace je zamefena na porozumeéni a interpretaci zakladnich pojmu, které
jsou spojené sftizenim lidskych zdroji, adaptaci pracovnikt, fizeni a vzdélavani

zaméstnancu jako soucast jejich adaptace.

Prakticka ¢ast prace predstavuje pohled na soucasny adaptacni proces ve spolecnosti XY,
hodnoti jeho t¢innost a identifikuje potencialni oblasti pro zlepSeni. Zvlastni pozornost
je vénovana hodnoceni funkce a vlivu Enter tymu, jeho pfinosu a moznych vylepSenich

v kontextu celého procesu adaptace.
Na zaklad¢ zjisténych informaci a identifikovanych probléml vychazejicich
z proveden¢ho vyzkumu, prace pfinasi navrhy a doporueni pro optimalizaci procesu

adaptace ve spole¢nosti XY. Tato diplomova prace si klade za cil nejen poskytnout



komplexni analyzu, ale také nabidnout praktické feSeni, kterd by mohla pfispét k lepsi

adaptaci pracovniki a celkovému zlepSeni pracovniho prostiedi ve spole¢nosti.



CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cile prace

Cilem této diplomové prace je provést analyzu a hodnoceni procesu adaptace novych
zaméstnanct ve spolecnosti XY, se zaméfenim na roli a pfinos Enter tymu. Hlavnim
ukolem prace je identifikovat a zhodnotit klicové faktory, které maji vliv na efektivitu

a uspésnost adaptacniho procesu.

Na zédkladé prizkumu soucasného stavu, zpétné vazby ziskané z dotaznikl
a strukturovanych rozhovort prace navrhuje strategie a opatfeni pro optimalizaci tohoto
procesu. Cilem je tedy nejen analyzovat, ale 1 pfinést praktickd doporuceni pro zlepSeni,
kterd povedou k zajisténi plynulé a efektivni integrace novych pracovnikd, ¢imz se zvysi

jejich spokojenost a celkova efektivita adaptaéniho procesu.
Metody a postupy zpracovani

Pii zpracovani diplomové prace a ke splnéni jejich cili bude pouzito nékolik metod.
Zacneme literarni reSersi, coz zahrnuje vyhledavani a studium teoretickych poznatkii
tykajicich se dané problematiky z kniznich a internetovych zdroji, tuzemskych
i zahrani¢nich. D&le bude provedena analyza fungovéani adaptace spole¢nosti XY, ktera
umozni hlubsi porozuméni jejim internim procesiim. K sbéru dat bude pouzito
dotaznikové Setfeni, pfi némz budou otazky ve formé elektronického dotazniku zaslany
respondenttim k vyplnéni. Dale vyuzijeme strukturovanych rozhovora s vedoucimi, kteti
do svého tymu piijali novaéky zEnter tymu, coz poskytne SirSi pohled
na osobni zkuSenosti. V rdmci shrnuti analytické ¢asti bude vyuzita syntéza, s jejiz
pomoci budou jednotlivé informace spojeny v celek. Nakonec bude v navrhové casti
prace vyuzita dedukce, pfi které na zakladé obecnych fakti a tvrzeni dojde k formulaci

novych zavéra.



1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka cast diplomové prace se zabyva definici klicovych pojmu, které jsou nezbytné
pro porozuméni procesu adaptace novych zaméstnancii ve spolecnosti. Pro ziskéani téchto
teoretickych poznatkii byla provedena reserSe odbornych védeckych ¢lanki a literatury
zamé&fené na fizeni lidskych zdroju, orientaci a adaptaci pracovnikd, popsani jednotlivych
fazi adaptace a na vzdélavani, jako soucast téchto procest. Mezi hlavni témata patii
nejenom pohled na personalni fizeni, rizné aspekty adaptacniho procesu, véetné¢ jeho
fazi, vyznamu a dopadu na celkovou efektivitu organizace, ale i vzdélavani jako nastroj

spojeny s efektivni adaptaci.

1.1 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojii, neboli human resources management, byl vyvinul jako zasadni
prvek moderniho managementu, ktery se formoval v 50. a 60. letech 20. stoleti, hlavné
ve vyspélych zemich. Tento koncept se 1isi od tradi¢niho piistupu k personalnimu fizeni
tim, ze klade diraz na strategické planovani v oblasti personalnich zdroj, zamétuje se
na dlouhodobé dopady rozhodnuti a zahrnuje vnéjsi faktory jako ekonomické podminky,
demografii, socialni hodnoty, legislativni ramce a dals$i faktory, které ovliviiuji pracovni

prostiedi (Koubek, 2015).

V soucasnosti neni personalni fizeni jen v rukou HR specialistd, ale stava se soucasti
odpovédnosti vSech manazert. Tento posun vyzaduje, aby manazefi byli kompetentni
nejen v oblasti vybéru a rozvoje zaméstnanct, ale také ve formovani tymii a budovani
organizacni kultury. Integrace persondlnich a obecnych strategickych plant

je povazovana za nezbytnou pro efektivni vedeni podniku (Koubek, 2015).
Hlavnimi tkoly fizeni lidskych zdrojt jsou dle Koubka:

1. Usilovani o zarazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se, aby byl
vidy pripraven se prizpusobit ménicim se poZadavkam: Cilem je zajistit,
aby schopnosti pracovnikli vzdy odpovidaly pozadavkam jejich pracovnich pozic.
To zahrnuje nejen spravné zafazeni zaméstnancli na vhodnd pracovni mista,

ale také pruznou adaptaci na ménici se pozadavky téchto mist.
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2. Optimalni vyuzZiti pracovnich sil: Zahrnuje efektivni vyuzivani pracovni doby
a kvalifikaci zaméstnancti, coz maximalizuje produktivitu a minimalizuje
plytvani lidskymi i casovymi zdroji.

3. Formovani tymi a zdravé pracovni prostiedi: Podpora efektivniho tymového
ducha a dobrych mezilidskych vztaht je klicova.

4. Socialni a personalni rozvoj zaméstnancii: Rozvoj schopnosti, osobnostni rist
a kariérni postup jednotlivych zaméstnancli jsou nezbytné pro jejich osobni
uspokojeni a loajalitu vic¢i organizaci. To zahrnuje také vytvafeni ptiznivych
pracovnich a zivotnich podminek a neustalé zlepSovani kvality pracovniho Zivota.

5. DodrZovani legislativy a budovani dobré povésti organizace: Zahrnuje
dodrzovani zékonli v oblasti prace a zaméstnavani, ochranu prav zaméstnancu
a vytvareni pozitivniho obrazu organizace jako atraktivniho zaméstnavatele, coz

pomaha piilakat a udrzet si nejlepsi talenty na trhu prace (Koubek, 2015).

Aby bylo mozné uspésné realizovat tyto ukoly, je zaméfeni fizeni lidskych zdroji

orientovano na nasledujici klicové aktivity.

- Vzdélavani a rozvoj pracovniki,

- Organizacni rozvoj,

- Vytvéafeni pracovnich ukoll, pracovnich mist a organiza¢nich struktur,

- Formovani personalu organizace,

- Zabezpecovani persondlniho vyzkumu a funkénosti persondlniho informaéniho
systému,

- Planovéni lidskych zdrojt,

- Odménovani a zaméstnanecké vyhody,

- Pracovni vztahy,

- Pomoc pracovnikim (Koubek, 2015).

1.1.1 Personalni planovani

Planovani zaméstnancti, znamé také jako personalni planovani nebo planovani lidskych
zdrojli, je komplexni proces, ktery zahrnuje n¢kolik kli¢ovych oblasti: planovani potieby
zaméstnancu, planovani pokryti téchto potieb, a planovani personalniho rozvoje. Tento
proces je zasadni pro dosahovani strategickych cili organizace a pro uspokojeni

specifickych potieb zaméstnanci (Sikyt, 2016).
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e Planovani potifeby zaméstnanci se soustieduje na odhadovani poctu a typu
zaméstnancu, které organizace bude v kratkodobém i dlouhodobém horizontu
potiebovat pro zajiSt€ni své Cinnosti a splnéni svych cili. Poptavka
po zaméstnancich je odvozena od planovaného objemu produkce nebo sluzeb.

e Planovani pokryti potieby zaméstnanct se pak zabyva odhadem, jaké mnozstvi
a typ zaméstnanct bude organizaci k dispozici, a to jak z internich, tak externich
zdroju. Cilem je zajistit, aby organizace mela dostatecné kapacity pro pokryti
odhadované potieby zaméstnancii.

e Planovani persondlniho rozvoje zaméstnancii zahrnuje kariérni planovani
a naslednictvi v manazerskych funkcich. Tento aspekt se soustfedi na rozvoj
a vzdélavani zameéstnanct, pricemz klade dlraz na odborny rust a ptilezitosti pro

postup zaméstnancli v ramci organizace.

., Vysledkem porovnani odhadii celkové potieby zaméstnancu a odhadu pokryti celkove
potieby zaméstnancii z vnitinich zdrojii je stanoveni cisté potieby zaméstnancii. “ (Sikyf,
2012, str. 61). Cista potieba zaméstnanci mize byt nulova, kladna nebo zéporna,
coZ nésledné vede k navrhovani konkrétnich kroka pro feSeni ocekavaného piebytku
¢1 nedostatku zaméstnancl. Systematické planovani zaméstnancli je nezbytné
pro efektivni spravu lidskych zdroji v ramci organizace, coz zahrnuje nejen efektivni
obsazovani pracovnich mist, ale také preventivni opatfeni proti moznym problémim

spojenym s nadmérnym nebo nedostateénym poétem zaméstnanci (Sikyt, 2012).

1.1.2 Obsazovani volnych pracovnich pozic

Volna pracovni mista mohou vzniknout dvéma zptsoby, bud’ jejich novym vytvofenim
nebo uvolnénim existujiciho mista po odchodu zaméstnance. Pravidla pro obsazeni téchto
mist jsou definovdna pracovnimi pravy a souvisejicimi ptredpisy. Specificky proces
obsazovani zavisi na rozhodnuti zaméstnavatele (Sikyf, 2012). Standardni postup

zahrnuje nékolik fazi, které vyobrazuje grafické znazornéni niZe.
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Plinovini zaméstnanci - * Analyza pracovnich mist
Potfeba obsadit volné Popis a specifikace
pracovni misto volného pracovniho mista
l J
!
Ziskdvani zaméstnanci
v
Vhodni uchazeéi
Vibér zaméstnanci
v
MNejvhodnéjii uchazeé

‘

Pfijimdni zaméstnanch

v

Piijaty zaméstnanec
v

Adaptace zaméstnanci

v

Adaptovany zaméstnanec

Obrazek & 1 - Postup obsazovani volnych pracovnich mist

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Sikyt, 2012)

1.1.3 Ziskavani pracovniki

Ziskani pracovnikii predstavuje kliCovou persondlni aktivitu, jejimz cilem je ptilakat
kvalifikované pracovni sily. Proces ziskdvani se neomezuje pouze na zaujeti
co nejvysSiho poctu kandidatd, nybrz na nalezeni téch, ktefi co nejlépe odpovidaji
potfebam organizace. K dosazeni tohoto cile je klicové, aby organizace poskytovala
realisticky obraz o nabizenych pozicich a ocCekavanich. Transparentni prezentace
pracovnich pozadavki a kultury organizace umoznuje kandidatim 1épe porovnat svoje
ofekavani a predstavy 0 préaci s realitou, coz napomaha stabilnéj$imu a lepSimu

pracovnimu vztahu (Dvotdkova, 2012).
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Evropska legislativa zdlraziuje vyznam rovného zachazeni béhem procesu ziskavani,
coz zahrnuje aktivni snahu o rozsifovani kvalifikovanych kandidati bez ohledu
na diskriminacni faktory. Proces ziskdvani pracovnikli se typicky skladd z planovani
lidskych zdroju, analyzy pracovnich mist, zpracovani strategie ziskavani, vybéru, véetné
metodiky vybéru a zavéreéného hodnoceni efektivnosti celého procesu. Rizné metody
ziskavani, vletn¢ inzerce na trhu prace, spoluprace s vzdélavacimi institucemi
a profesnimi organizacemi a vyuziti personalnich agentur, jsou zasadni pro uspésné

oslovovani potencidlnich kandidati (Dvotakova, 2012).

1.1.4 Vybér pracovniki

Vybér zaméstnancti je proces, ktery navazuje na ziskavani zaméstnanct a jehoz cilem
je vybrat z fady uchazecii ty nejvhodnéjsi pro dané pracovni misto. Tento proces vyzaduje
sbér a hodnoceni informaci o kandidatech za ucelem identifikace téch, kteti nejlépe
vyhovuji pozadavkiim pozice. U¢innost vyb&rového procesu zavisi na spravném
nastaveni metod vybéru, které mohou zahrnovat predvybér, testovani, assessment centra

nebo vybérové rozhovory (Dvotakova, 2012).

Vybér zahrnuje nékolik krokd, které umoziuji systematické a objektivni hodnoceni

kandidatu.

Piedvybér - Prvni etapa procesu vybéru, ve které se z velkého poctu prihlasek vybiraji ti
kandidati, ktefi nejlépe odpovidaji definovanym kritériim pro danou pozici. To obvykle
zahrnuje analyzu zZivotopist, motiva¢nich dopist a dalSich poskytnutych materialii. Cilem
je redukovat pocet uchazecli na spravovatelné mnozstvi pro dalsi kroky vybérového

procesul.
Vybérové metody

- Testovani: Muze zahrnovat kognitivni testy, psychometrické testy, testy
schopnosti a dovednosti. Tyto testy pomahaji posoudit specifické kvality
a schopnosti, které jsou nezbytné pro danou pracovni roli.

- Assessment centra: Jsou komplexnéjsSim piistupem, ktery =zahrnuje ftadu
hodnoticich aktivit, v€etné piipadovych studii, skupinovych diskusi a role play
cviceni. Tato metoda je obzvlasté uzitecnd pro hodnoceni mezilidskych

dovednosti, vedeni a rozhodovacich schopnosti.
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- Vybérové rozhovory: Mohou byt strukturované (s pevné danym seznamem
otazek) nebo nestrukturované (volnéjsi a vice oteviené). Rozhovory jsou zasadni
pro posouzeni osobni kompatibility uchazece s firemni kulturou a pracovnim

tymem.

Hodnoceni kandidati - Po provedeni vybérovych metod je nutné zhodnotit ziskané
informace. Hodnotici tym by mél porovnat vysledky riiznych kandidati s pozadavky dané
pracovni pozice. Dllezité je zde objektivni zhodnoceni vSech aspektii kandidata, nejen

profesnich kvalifikaci, ale take osobnich vlastnosti a potencialu pro budouci rozvoj.

Zavéretna rozhodnuti — Po shromazdéni a analyze vSech informaci se ucini zavérecné
rozhodnuti o nabidce prace. Béhem tohoto kroku lze také ovéfit reference, predchozi

pracovni zkuSenosti a dalsi relevantni udaje.

Zpétna vazba uchazefim - Nezivisle na tom, zda byl uchazec¢ pftijat ¢i nikoliv,
je dulezité poskytnout zpétnou vazbu. Pro ty, ktefi nebyli vybrani, miize byt zpétna vazba
uzite¢na pro jejich dalsi profesni rozvoj. Zaroven to ukazuje na dobrou praxi organizace

v procesu HR.

Vybér pracovniki tak predstavuje komplexni proces, ktery vyzaduje diikladnou ptipravu
a objektivni pfistup, aby bylo zajiSténo, Ze vybrani kandidati nejlepSim zplsobem

vyhovuji potfebam a oCekavanim organizace.

Rozhovory mohou byt strukturované, nestrukturované nebo polostrukturované a jsou
klicové pro zjisténi odborné zpisobilosti uchazecu, ale i jejich motivace k praci. Vyuziti
assessment center je pak efektivni pro hodnoceni chovani kandidati v simulovanych
pracovnich situacich, coz umoziuje hloubéji porozumét jejich komunikac¢nim a socialnim
dovednostem. Rozmanitost metod vybéru, vcetné kombinace psychologickych testi
a riznych typl rozhovord, zvysuje pravdépodobnost nalezeni nejvhodnéjSiho kandidata

pro danou pozici.

Kazda faze vybérového procesu by méla byt peclivé planovana a provedena s ohledem
na potfeby organizace a specifické pozadavky pracovniho mista. Efektivita a spravnost
vybéru jsou kritické pro zajisténi, toho Ze zaméstnanci nejenze spliuji ocekavani vykonu,

ale také jsou schopni dlouhodobé piispivat k prosperité organizace (Dvotakova, 2012).
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1.2 Vztah orientace a adaptace zaméstnanci

Kli¢ovymi personalnimi aktivitami spadajicich do $ir§iho ramce fizeni lidskych zdroju
jsou orientace, adaptace a vzdélavani zaméstnancli. Zaméfeni se na orientaci
a adaptaci nové€ piijatych zaméstnanct piedchazi nutné planovéni, ziskavani a vybér
vhodnych kandidata pro dané pracovni pozice. Jestlize jsou tyto faze uspéSné zvladnuty,
zaméfi se firma na integraci novych nebo pfefazenych zaméstnancii do pracovniho
procesu. Firma by méla zaméstnance nejen orientovat a adaptovat, ale také vzdélavat,
aby tak pomohla zaméstnanclim zvladnout naroky svého nového pracovniho mista
a pripravila je na mozny kariérni postup nebo piefazeni v rdmci organizace. Vystupem
spojeni uspésné adaptace a efektivniho pfistupu k fizeni talentii byl mél byt flexibilni

zamé&stnanec, ktery si je védom svého postaveni v organizaci (Koubek, 2015).

V literatufe existuji rozdilné nazory na definici orientace a adaptace zaméestnanct. Nekteti
autofi je povazuji za jeden sjednoceny proces, zatimco jini je vnimaji jako oddélené,

ale propojené Cinnosti.

Olexové a Simonidesova (2019) pojmy adaptace, orientace a onboarding chapou jako
piredem promyslené a specifické programy adaptacnich a vzdélavacich aktivit pro riizné
pracovni pozice nebo skupiny v organizaci. Tyto aktivity ptispivaji k urychleni
seznameni zaméstnancil s novymi pracovnimi podminkami, tkoly a socidlnim prostfedim
podniku. Cilem téchto ¢innosti je, aby zaméstnanec co nejrychleji dosahl pozadované
irovné vykonnosti. K témto autoriim se ptidava i Sikyi (2014), ktery povazuje adaptaci
¢i orientaci za posledni fazi procesu obsazovani pracovnich mist, zahrnujici formalni

a neformalni aspekty, informovani, odborné zaSkoleni a socidlni integraci na pracovisti.

Ve druhé skupiné autorti, zabyvajicich se adaptaci zaméstnancii, jsou ti, ktefi se soustiedi
vyhradné na proces adaptace a nezahrnuji orientaci zaméstnancti do svych definic.
Podle Vojtovice (2013) je adaptace zaméstnancii chapana jako klicovy program, ktery
usnadiiuje seznamovani se s organizaci, pracovi§tém, pracovnimi tkoly a podminkami,
stejné jako s pracovnim a socialnim prostiedim. Tento proces povazuje za nezbytny
pro rychlé ziskani specifickych schopnosti a znalosti pottebnych pro splnéni o¢ekavani
a pozadavka podniku. Joniakova s kolegy (2016) rovnéZz zkoumaji adaptaci zaméstnanct,

zamé&fuji se pfedevs§im na ptizptsobeni se zaméstnance naplni pracovni pozice, osvojeni
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si pracovnich nastrojui, adaptaci na vykonnostni normy a zaélenéni do mezilidskych

vztaht v rAmci organizace.

Koubek (2016), je zastupcem tieti skupiny, vidi orientaci zaméstnanci jako
neodmyslitelnou soucast celkového procesu adaptace. Podle n&j adaptace spolu
se vzd€lavacimi aktivitami Stoji v organizaci za urychlenim procesu seznamovani
se s pracovnimi tkoly, podminkami, ale i pracovnim a socialnim prostfedim. Tento fizeny
proces je navrzen tak, aby co nejefektivnéji zapojil zaméstnance do tymu, podpofil jeho
aklimatizaci na firemni kulturu a styl prace, poskytl mu piehled o organiza¢ni struktute

a pomohl mu se szit se s cili a vizemi organizace.

Dévilova a Pina-Ramirezova (2018) zduraziuji, ze orientace a adaptace spole¢né
ptipravuji pudu pro celkovy profesni vyvoj zaméstnance na dané pozici. Uvadéji,
ze orientace je zacatkem adaptacniho procesu, ktery vytvari prvni dojem nové piijatych

zaméstnancl o organizaci.

Blaskova (2003) a Arthurova (2019) se shoduji v tom, Ze orientace je kratkodoby proces
seznameni s organizaci, zatimco adaptace je dlouhodobé&jsi a komplexnéjsi proces uceni

se a nasledna aplikace nauc¢eného do praxe.

U problematiky orientace a adaptace zaméstnancti vychdzime z rGznych nazori
a pristupt. Autofi se vSak shoduji na orientaci zaméstnanct jakozto nezbytné soucasti
adapta¢niho procesu v organizaci. Shoduji se také na tom, Ze tyto pojmy nejsou totozné
a 7e proces orientace je spiSe uvodnim krokem a ptedchézi adaptaci. Totozny ndzor maji
i na to, Zze nové piijaty nebo piefazeny zaméstnanec se nejprve musi obeznamit
s pracovnim prostiedim, coZz =zahrnuje potvrzeni dokumentace, seznamovani
se s prostorami, systémem, kulturou, cili a vizemi organizace a vztahy v ni,
a Ze seznamovaci proces je zakladem pro naslednou adaptaci a plnohodnotny vykon prace

s cilem dosahnout spokojenosti obou stran — zaméstnance i organizace.

1.3 Orientace zaméstnancu v podniku

Lawsonova (2015) zduraziuje vyznam peclivé piipraveného orientacniho programu
pro nov¢ prichozi zaméstnance jako kritickou souéast jejich adapta¢niho procesu v ramci

organizace. Tento proces orientace by mél probihat v prvnich dnech po nastupu

do zaméstnani a mél by byt ptizptisoben konkrétni pracovni pozici a mnozstvi informaci,
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které si zaméstnanec potiebuje osvojit. Mezi zékladni prvky, na které Lawsonova

poukazuje, patfi:

- poskytovani dostatecného mnozstvi informaci pro snadné zaclenéni
do organizace,

- predstaveni organizace, jeji struktury, kultury a hodnot,

- pomoc novym zaméstnancim pochopit vyznam jejich roli v organizaci a jak jejich
prace ovliviiuje ostatni,

- podpora komunikace mezi zaméstnanci a vedenim,

- seznameni s cili odd¢€leni a jejich ulohami,

- zajistit, aby se novi zaméstnanci citili vitani, povzbuzeni k motivaci a nejlepSimu
moznému vykonu,

- asniZeni stresu spojené¢ho s novym pracovnim prostiedim a situacemi.

Tento detailné promysleny orienta¢ni plan by mél napomoci rychlejsi orientaci a adaptaci
zaméstnancu na jejich nové pracovni pozice a prostiedi. Klade diraz na poskytovani
informaci o organizaci a pracovni roli, které jsou zasadni pro rychly rozvoj pracovnich
dovednosti a budovani vztahti na pracovisti. Z toho vyplyva, ze ¢im rychleji se novi
zameéstnanci citi vitdni a pfipraveni na svou praci, tim efektivnéji se adaptuji na systém

organizace, coz piispiva k naplnéni jejich cilt a poslani (Lawson, 2015).

Déavilova a Ramirezova (2018) popisuji proces orientace jako jednu nebo dvé udalosti,
kdy HR pracovnici poskytuji nové pfijatym zaméstnancim zakladni informace
0 organizaci prostfednictvim prezentaci, rozhovord, exkurzi a setkdni s vedenim
a kolegy. Naproti tomu Mathis s kolegy (2016) argumentuji, Ze ptili§ mnoho informaci
podanych najednou miize byt pro nové zaméstnance matouci a doporucuji rozlozit proces
orientace do nékolika kratSich setkani. Podle autori je klicem k ispéSné orientaci peclivé

a promyslené planovani, aby byl proces zajimavy, relevantni a efektivni pro ob¢ strany.
1.3.1 Oblasti orientace zaméstnanci

Jak jiz bylo vySe zminéno, smyslem orientace neboli uvadéni lidi do organizace
je privitdni zaméstnanctli a poskytnuti zadkladnich informaci. Dle Armstronga (2015) jsou

hlavnimi cili: ptfekondni pocCateéni faze nejistoty, navozeni pozitivniho vztahu

k organizaci vmysli nového =zaméstnance, =zajisténi, aby novy zaméstnanec,
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co nejrychleji dosahl pozadovaného vykonu a sniZzeni pravdépodobnosti, ze bude

zaméstnanec zvazovat odchod v ramci zkuSebni doby.

Rozdé€luje tak orientaci do tfi hlavnich oblasti: uvadéni novych zaméstnancu

do organizace, do ttvaru a na pracoviste.

Prvni, tedy celopodnikova orientace, zahrnuje poskytovani zékladnich informaci
o pracovisti, jako jsou lokalizace vchodu, vychodu, toalet, jidelny nebo Saten. Tyto
informace ¢asteCné poskytuje personalista, ale kliCovym zdrojem by mél byt piimy

nadfizeny nebo vedouci tymu.

Druhou fazi by mél nejlépe zahgjit vedouci utvaru, ktery nové zameéstnance privita
a struéné novym zaméstnancim vysvétli, co od nich bude v organizaci ocekdvano
a s kym budou spolupracovat. Dulezitym aspektem této faze je osobni kontakt a zaroven
pfedani zodpoveédnosti za dal§i orientaci na piimého nadfizeného, ktery nového
zaméstnance seznami s konkrétnim pracovnim mistem a uvede jej do jeho pracovniho

kolektivu.

Na druhou fazi plynule navazuje faze posledni, kterou je uvedeni na pracovisté, plynule
navazuje na piedchozi, kdy si nového Clena tymu pievezme vedouci tymu a predstavi jej
svym kolegiim. Podle autora je kliCové ptifadit novému zaméstnanci pruvodce, jinak
buddyho. Muze jim byt naptiklad nékdo, kdo ptisobi V organizaci krat$i dobu a dokaze
se snadnéji vcitit do situace novych zaméstnancti a poskytnout tak skute¢nou podporu,

kterou novy zamé&stnanec v prvnich dnech velmi oceni (Armstrong, 2015).

Koubek (2015) poznamenava, ze téma orientace zaméstnancu je Castéji diskutovano
zahrani¢nimi autory a organizacemi, zatimco v mnoha domécich organizacich
je opomijeno a tento proces probiha méné systematicky a zavisi spise na ujeti se novacka

jeho kolegy v tymu.

1.3.2 Orienta¢ni balic¢ek

Zatimco v tuzemskych organizacich je zaméstnanec odkazan pfevazné na informace
od svych spolupracovnikti, v zahrani¢nich organizacich je typictéjsi organizacni balicek.
Balicek obsahuje informace, které si nové pfijaty zaméstnanec mize prostudovat doma,
muze se k nim zpétné vracet a v ptipadé¢ dodatecnych otazek se muze obratit na svého

nadfizeného. Obsah téchto materidli se 1i8i v zavislosti na velikosti organizace
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a konkrétnim pracovnim mist&, na které byl zaméstnanec piijat. Casto byva tento material
ptizptisoben individudlngé, coz Setfi pracovni Cas, protoze SI zaméstnanec dulezité
informace prostuduje doma. Dalsi vyhodou je minimalizace rizika, ze by nadfizeni
zapomngéli poskytnout dulezité informace tykajici se pracovniho mista nebo organizace

(Armstrong, 2015).

Armstrong ve své knize odkazuje na zahrani¢niho autora Waltera D. St. Johna, ktery
doporucuje vybrané polozky, které by mél vzdy soubor pisemnych materidl, tedy
orientacni balicek, obsahovat. Jedna se naptiklad o organizac¢ni strukturu firmy, plan nebo
mapu organizace, klicové terminy pouzivané v organizaci, priavodce firemni politikou
a kolektivni smlouvu, materialy popisujici cile organizace a daného Utvaru, seznam
svatkii a volnych dni, pfehled zaméstnaneckych vyhod, informace o vzdé€lavacich
moznostech, kontakt na klicové pracovniky, informace o postupech v piipade
nebezpecnych situaci, formulaife pro hodnoceni pracovniho vykonu a dalsi relevantni

dokumenty (Armstrong, 2015).

Joniakova s kolegy (2016) ve své publikaci dopliiuje orientac¢ni bali¢ek 0 zakladni Udaje
o firm¢, jeji historii, sluzbach, produktech, misi, vizi, strategii, informace o pracovnich
podminkach (jako jsou pracovni doba, dovolené, svatky, piescasy, matefska a rodicovska
dovolena, podminky pro hlaseni pracovni neschopnosti, neplacené volno, ale i sabatikal),
zdravi a bezpe€nosti pfi praci, odborové cinnosti, moznostech kariérniho rlstu,
vzdélavani, socialnich programech, stravovani, pravidlech komunikace a dalsich

relevantnich tématech.

1.4 Adaptace zaméstnancu v podniku

Pojem adaptace je definovan jako ,,Adaptace zaméstnancii je zdvérecnou etapou
modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist a zahrnuje formalni
i neformalni procedury spojené s informovanim, odbornym zapracovavanim a socialnim
zaclenénim nového zaméstnance v novém zaméstnani, popripadé stavajiciho
zaméstnance na novém pracovnim misté.“ Sikyi (2016) ve své definici rozliSuje mezi
formalni a neformalni adaptaci. Formalni adaptace probiha pod vedenim zkuseného
zaméstnance, naptiklad manaZera, zatimco neformalni adaptace je ovlivnéna predevsim

okolim, kterym jsou piedevsim kolegové.
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V literatufe nalezneme rdzné interpretace tohoto pojmu od mnoha autort.
Armstrong a Stephen (2015, str. 310) vysvétluji, ze ,, Smyslem uvadeéji lidi do organizace
Jje privitat nové zaméstnance v organizaci a poskytnout jim zakladni informace, které
potiebuji, aby si vorganizaci co nejrychleji zvykli a zacali pracovat.” Spojuji
to s n¢kolika cili, a to pfekonat prvotni nejistotu, vzbudit u nového zaméstnance pozitivni
dojem o organizaci, urychlit dosazeni pozadované vykonnosti nového zaméstnance

a minimalizovat riziko jeho odchodu.

Novy (2006) popisuje adaptaci jako univerzalni proces, v némz se jedinec musi aktivné
piizpisobovat podminkam, ve kterych zije, a soucasné také do urcité miry upravovat své
okoli. Hartl a Hartlova (2015) definuji biologickou, psychologickou a socialni adaptaci.
Biologicka adaptace se tyka schopnosti organismu pfizptusobovat se vnéjsim podminkam,
psychologicka adaptace se vztahuje k pfizptisobeni chovani, vhimani, mysleni a postoju,
a socialni adaptace zahrnuje ptizpusobeni jedince socialnim podminkam. Adaptaci
muzeme obecné popsat jako proces, ve kterém se jednotlivci piizpusobuji novému
prostfedi a podminkdm a zarovenn mohou toto prostiedi nebo podminky aktivné

ovliviiovat.

1.4.1 Formalni a neformalni adaptace

V ramci procesu adaptace rozlisujeme mezi formalni a neformalni adaptaci. Formalni
adaptace je vétSinou fizena personalnim odd¢lenim a nadiizenymi (Kocianova, 2010).
Tento typ adaptace by mél byt veden dle stanoveného harmonogramu, ktery byl ptedem
naplanovan. Vétsina, zejména vétsich organizaci, ma pro za¢lenéni novych zaméstnanctu
vypracovany peclivé definovany adaptacni postup, ktery je jiz vyzkouseny a opakuje se.
Hlavnim Ukolem formalni adaptace je poskytnout novym zaméstnancum dulezité

informace, proto je zasadni jeji spravné Gasové naplanovani (Sikyt, 2016).

Neformalni adaptace probihda spontanné a nelze ji dopiedu naplanovat. Je zavisla
na sociélnich vazbach, které jednotlivec postupné navazuje. Dulezitou roli hraje interakce
mezi lidmi, otevienost nového zaméstnance k navazovani novych kontakti a ochota
kolegui poskytnout pomoc. Piestoze neformalni adaptaci nelze planovat, je dulezité
ji podporovat, jelikoz ma velky vyznam. Pokud se zaméstnanec neciti v pracovnim
kolektivu dobte, bude mu chyb&ét motivace k vykondvani prace. Pro podporu

neformalniho adapta¢niho procesu je vhodné organizovat neformalni setkani jako jsou
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firemni vecirky, teambuildingové akce a dalsi aktivity, které podporuji mezilidské vztahy
(Foot a Hook 2002).

1.4.2 Pracovni a socialni adaptace

V procesu prace miize adaptace piedstavovat vyrovnavani se Clovéka se skutecnosti,

V niz si plni pracovni ukoly. V roving se prolina socialni adaptace s tou pracovni.

- Socialni adaptace predstavuje postupné zaclenovani jedince do socialnich vztahii
v rdmci pracovni skupiny i celého podniku.

- Vramci pracovni adaptace dochazi k postupnému vyrovnavani osobnich
predpokladii jedince s konkrétnimi pozadavky pracovniho zafazeni v ramci

spolecnosti.

Vzajemné se prolinajici socidlni a pracovni adaptaci nelze oddélit, protoze jsou uzce
propojeny, nezarucuji si vSak navzajem tspésnost. Miry dosazeni adaptace mohou byt
rozlisné a Usp&$né zvladnuti socidlni adaptace nezaru¢i uspéSnou pracovni adaptaci
a naopak. Uspé&$ny adaptadni program mizeme zhodnotit jako zvladnutim obou rovin
adaptace, pracovni i socidlni. Coz zasadné ovliviluje spokojenost zaméstnance a jeho
pracovni vykon. Proto je nutné tyto procesy fidit, a to personalnim itvarem nebo pfimym

nadfizenym (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

Pokud bude u novych pracovnikti hladky pribéh socializace, tedy adaptuji-li se lehce
na nové socialni prostiedi, rychleji se zafadi a najdou si spravny vztah k praci
v organizaci. Pro mnoho lidi hraji socialni aspekty préce, tedy vztahy se spolupracovniky,
vyznamnou roli. Mira ovliviiovani je v ramci tohoto aspektu omezena, i pies to by mu
vSak méla byt vénovana pozornost vramci uvadéni pracovnika do organizace

(Armstrong, 2007).

Novy a Surynek (2006) posuzuji socialni adaptivnost ze dvou hledisek, a to subjektivni
a objektivni. Za subjektivni kritéria povazuji spokojenost pracovnika s Urovni
spoleCenskych vztahii na pracovisti, spokojenost s vlastnim zaclenénim se do téchto
vztahl, spokojenost s nadfizenym pracovnikem, ochotu spolupracovat s ostatnimi
pracovniky apod. Objektivnimi kritérii jsou skuteéné misto pracovnika v pracovni

skuping, autorita u spolupracovnikli anebo aktivita ve skuping.
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1.4.3 Adaptace na organiza¢ni kulturu

Podnikova kultura nebo kultura organizace zahrnuje soustavu hodnot, norem i postoji
a piesvédceni, kterd nebyla nikde piesné zformulovana. V kultufe organizace se odrazi
specificky duch spolecnosti, je to podstata jeji celkové atmosféry a vnitiniho Zivota, ktera
formuje mysleni zaméstnancii. Obsahuje také zvyklosti, ritudly i hodnoty pouzivané
ve spolecnosti, které se projevuji v bézném chovani a jednani vSech zaméstnanct

(Armstrong, 2007).

Adaptace na firemni kulturu zacina jesté pfed samotnym nastupem pracovnika
do zaméstnani. Ur¢ité mnozstvi informaci o kultufe v organizaci mu je poskytnuto jiZ pii
vybérovém fizeni. S urCitymi cili a vizemi se tak mize ztotoznit jiz pied samotnym
nastupem na nové pracovni misto. Po nastupu se novy pracovnik organizace stava
subjektem socializa¢nich procesii, béhem kterych se uci co je v organizaci respektovano,

ocekavano, tolerovano i co je neakceptovatelné (Lukasova, Novy, 2004).

1.5 Adaptacni proces a jeho cile

Zpusob vytvoteni spoleenského fadu s pievahou spole¢nosti nad jednotliveem ptivodné
vznikly v 19. stoleti, nyni jinak nazyvany adaptacni proces zaméstnancii, se v souc¢asné
dobé zaméfuje na rovnocenné postaveni zaméstnancli a organizace. Jde o proces,
pti kterém dochazi k individualnim zménam chovani v ramci interakci v organizaci.
Jak zdiraziuji Foot a Hook (2002) i Sikyt (2016), proces je nezbytny pro efektivni
zaClenéni novych zaméstnancu a vyzaduje jasné stanovené cile a ocekavani. V ramci
procesu Celime nékolika vyzvam, jako je nedostatek ¢asu nebo pozornosti vénované
novym zaméstnancim, lze jim vSak predejit prostfednictvim peclivé navrZenych
individualnich planda.

Adaptace zamé&stnancii se stala soucasti agendy fizeni lidskych zdrojl, které se zabyva
vSemi aspekty zaméstnavani a spravy lidi. Podle Armstronga (2015) fizeni lidskych
zdroji zahrnuje Siroké spektrum ¢innosti, od strategického planovani a tizeni lidského

kapitalu, pfes rozvoj organizace, az po vzdélavani, odménovani a péci o zameéstnance.

Cilem je, aby se novi zaméstnanci stali plnohodnotnymi ¢leny organizace, coz vyzaduje
jak pfizpGsobeni se pracovnim pozadavkim, tak zaclenéni do pracovni skupiny

a organizacni kultury. Nedostatecny adaptacni proces mize vést k odchodu novych
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zaméstnanci, coz zvySuje naklady vynaloZené na nabor, vybérové fizeni a Skoleni (Muzik

a Krpalek, 2017).

Armstrong zdUraziiuje, ze isp&€Sny onboarding zavisi na efektivnim naborovém programu
a rychlém zapracovani zaméstnanctl, coZ je kli¢em k jejich hodnoté pro podnik. Radna
adaptace nového zaméstnance je zasadni pro ob¢ strany, pro firmu i pro zaméstnance.
Rychlé osvojeni pracovnich principli, seznameni se s organizaci a vytvoreni dobrych
vztahli

s kolegy pfispiva k rychlejsi adaptaci, lepSimu vykonu zaméstnance, s ¢imz se poji

rychlejsi dosazeni zisku firmy a vyssi spokojenost zaméstnance (Armstrong, 2015).

Nejintenzivnéjsi v rdmci adaptaéniho procesu je obvykle zkusebni doba, tedy prvni dva
az tii mésice. Spravné nastavené adaptacni procesy piinaseji vyhody v podobé rychlého
zapracovani zameéstnancu, efektivni identifikace jejich silnych a slabych stranek
a zamefeni na jejich rozvoj. Je dilezité, aby organizace piizplsobila adaptacni proces

individualnim potfebam kazdého zaméstnance (Armstrong, 2015).

1.5.1 Subjekty ti¢astnici se procesu adaptace zaméstnancu

Podle Kocianové (2010) jsou za adaptaci zaméstnancti zodpoveédni samotni zaméstnanci,
jejich nadfizeni, persondlni pracovnici, pfidéleni mentofi nebo koucové, pracovnici
vzdélavaciho stfediska a dal$i zaméstnanci zapojeni do adaptacnich aktivit. Pfimi
nadfizeni maji na starosti adaptaci zaméstnance na konkrétnim pracovisti nebo v ramci
tymu, poskytuji podporu, feSi problémy a monitoruji pribéh adaptace. Jsou také

zodpoveédni za prubézné a zavérecné hodnoceni procesu adaptace.

Personélni pracovnici ve spoleCnosti vytvareji plany adaptace pro noveé piijaté
zameéstnance, pfiCemz tyto plany jsou specifické pro jednotlivd pracovni mista a pozice
a jsou vytvareny ve spolupraci s pfimymi nadfizenymi. Mentofi a kouci se pak zamétuji
na individualni pfistup k jednotlivym zaméstnancim, pomdhaji jim zaclenit
se do pracovniho tymu a adaptovat se na socialni prostfedi organizace. Mentoti mohou

plnit rizné funkce, od vzorové az po podporu v kariéfe zamé&stnanci (Kocianova, 2010).

Podle Bradta a Vonnegutové (2017) je zapojeni celé organizace do procesu adaptace
novych zaméstnanct klicové. Ponechani adaptace pouze na manazerech zodpovédnych

za rozvoj talentll je povazovano za nesystematicky a nezodpovédny pftistup. Kazdy
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manazer by mél byt zapojen do tohoto procesu a podporovat nové zaméstnance, jejichz

ptichod mize ptispét k pokroku organizace.

1.5.2 Casovy plan adaptace zaméstnanci

Kazdy podnik, ktery piijima nové zaméstnance, si pieje, aby se stali produktivnimi
co nejdiive. Casto viak vedeni podnikil piedpoklada, ze zaméstnanci budou produktivni
a efektivni okamzité, i bez systematického piistupu k adaptaci. Dewarova (2021)
zmifuje, ze podle prizkumu The Human Capital Institute vétSina organizaci ukoncuje
adaptacni proces jiz po tydnu, coz muze vést k nespokojenosti, zmatku, stresu a slabé
informovanosti zaméstnanct, kteti jsou poté nachylné;si k opusténi zaméstnani v pribe¢hu

zkuSebni doby.

Podle Zakovice (2018) a Kocianové (2010) je proces adaptace zaméstnancti v organizaci
rozséhly a zahrnuje nékolik fazi, od pfipravy pfed nastupem zaméstnance az po jeho
plnou integraci do organizace. Dtlezitd je role manaZerd, persondlnich pracovnikd,

mentort a samotnych zaméstnanci.

Proces zahrnuje rizné etapy, jako piiprava pied nastupem, prvni den v praci, hodnoceni
po dvou tydnech, mésici a po 45 dnech, s cilem plné aklimatizace a integrace zaméestnance

do firmy a jeji kultury.

e Ptiprava pfed nastupem: Vytvoreni veSkeré potiebné dokumentace, ptiprava
pracovnich pomicek a plani adaptace, aby prvni dny nového zaméstnance
probéhly hladce.

e Prvni den v praci: Zaméfeni Se na to, aby se zaméstnanec citil dobfe a uvolnéné,
seznameni s nadfizenym a kolegy, zahajeni procesu orientace.

e Po dvou tydnech: Hodnoceni dosazeni pland a cili, komunikace a feSeni
pfipadnych problémi se zac¢lenénim zaméstnance do kolektivu.

e Po prvnim mésici: Zaméstnanec by m¢l byt seznamen s pracovnimi aktivitami
a procesy v organizaci. Dulezita je pozitivni motivace a moznost Skoleni.

e Po45 dnech: Zaméstnanec by mél byt jiz aklimatizovan a je dulezité komunikovat

nazory a zpétnou vazbu na dosavadni adaptaci.
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e Po 3 mésicich: Toto je konetna faze adaptace, kdy by zaméstnanec mél plné
rozumét svym povinnostem v organizaci. Tento Cas lze vyuzit k hodnoceni

a zlepseni vykonu (Kocianova, 2010).

Ptestoze je obtizné stanovit konkrétni dobu nutnou pro adaptaci, je kliCové zaméfit
se na zasvéceni zamé&stnance do firemni kultury, poskytovani pravdivych informaci
od pocatku a odpovidani na vSechny dotazy tykajici se fungovani spolecnosti. Déle
zdliraziuje vyznam nastaveni ofekavani na pocatku adapta¢niho obdobi a poukazuje
na dulezitost detaild v adaptacnim procesu, které mohou piispét k jeho zefektivnéni.
Vojtovic¢ a spol. (2013) se shoduji, ze délka adaptacéniho procesu zavisi na faktorech jako
je pracovni pozice, velikost firmy a vzdélani zaméstnance. Tento proces mize trvat
od jednoho mésice az do dvou let, zvlasté u absolventii vysokych skol bez praktickych
zku$enosti. Po skonceni adapta¢niho obdobi zduraziuji dalezitost jeho vyhodnoceni,
pricemz uspéSnost 1ze hodnotit na zaklad¢ splnénych pracovnich ukoli a zaclenéni
zaméstnance do socidlniho prostiedi firmy. Firmy mohou na konci adapta¢niho procesu
zavést kontrolni mechanismy, naptiklad provadét kvalifikacni zkousky u délnickych

pozic, aby zjistily, zda adaptacni proces byl G¢inny a dosahl svého cile.
Vseobecné by plan (program) adaptace mél zohlednovat nékolik faktort:

- naroc¢nost pracovniho mista,
- vek prijatého zaméstnance,

- dosavadni zkuSenosti zaméstnance (Vachal, Vochozka, 2013).

K sestaveni individudlniho adapta¢niho planu lze vyuzit néktery z obecné pouzivanych
nastrojl, které nam zobrazuje tabulka niZe, soucasn¢ rozdéluje i odpovédnosti mezi

managementem a personalnim Utvarem.
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Tabulka ¢. 1 - Ndstroje adaptacéniho programu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vachal, Vochozka, 2013)

Adaptacni nastroj

Odpovédnost

Udrzovani kontaktu s pracovnikem pied nastupem do firmy, predani

Personélni

pisemnych informaci o firmé (brozury, vyro¢ni zpravy, firemni | Gtvar
noviny)
Piedani a vysvétleni informac¢nich materiald (informace o organizaci | Personalni
firmy, hlavni firemni smérnice, firemni kultura, informace o | Gtvar
personalni politice)
Pfedani a vysvétleni adaptac¢niho planu Ptimy
nadfizeny
Vstupni rozhovor nadfizeného se zaméstnancem Piimy
nadfizeny
Seznameni se spolupracovniky Piimy
nadfizeny
Pravidelné rozhovory se zaméstnancem (ovétfeni prubehu a vysledki | Piimy
adaptace) nadiizeny
Seznameni se s Cinnosti dal$ich (napf. vyrobnich) Gtvart Vedouci
utvart

Ucast na orienta¢nim tréninku

Personalni

Utvar

Kontrola pritbé¢hu adapta¢niho procesu

Personalni

Utvar

Vyhodnoceni adapta¢niho procesu

Personalni

Utvar
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1.5.3 Faze adaptacniho procesu z pohledu zaméstnance a organizace

Klicovym pro uspésné zaclenéni novych zaméstnancti do organizace je adaptacni proces,
ktery trva pouze omezenou dobu. Lze jej rozdé€lit do nékolika hlavnich fazi, které

spolecné tvoii komplexni piistup k adaptaci.

Piednastupni fize je prvnim krokem v adaptacnim procesu, ktery zacind jesSté
pied oficialnim nastupem zaméstnance do firmy. V této fazi jsou novackiim poskytovany
zakladni informace o organizaci, jejich hodnotéach, vizi a o¢ekévanich. Cilem je vytvofit
realisticka o¢ekavani a pfipravit zaméstnance na budouci pracovni prostiedi a firemni

kulturu (Bedrnova, 2007).

Orientacni faze nasleduje ihned po nastupu zaméstnance do prace a obvykle trva nékolik
dni az tydni. Behem této faze se novy zaméstnanec sezndmi s pracovnim prostredim,
tymem, pracovnim mistem a zakladnimi firemnimi procesy a systémy. Tato faze
je zaméfena na zajiSténi dostatecného piehledu o organizaci a pochopeni zékladnich

pracovnich postupt a pravidel.

Zaskolovaci faze je zamé&fena na rozvoj konkrétnich dovednosti a znalosti potfebnych
pro vykon dané pracovni pozice. V této fazi novy zaméstnanec podstupuje prakticka

zaSkoleni, ziskava mentoring a pravidelnou zpétnou vazbu od nadiizenych a kolegt.

Faze integrace se zaméfuje na plnou integraci zaméstnance do pracovniho tymu
a firemni kultury. Béhem této faze zaméstnanec buduje vztahy s kolegy, ziskava hlubsi
porozuméni firemnim hodnotdm a dlouhodobym cilim, pfipadné se zapojuje
se do firemnich aktivit. Tato faze je klicova pro to, aby se stal plnohodnotnym clenem

tymu (Vochozka, Mula¢ 2012).

Faze plné adaptace je poslednim krokem v adapta¢nim procesu, kdy se zaméstnanec citi
pln¢ adaptovany a schopny efektivné prispivat k cilim organizace. V této fazi
zameéstnanec jiZ pracuje samostatng¢, aktivné se ti€astni tymovych a organizacnich aktivit
a pfipadné piebira vetsi odpoveédnosti nebo vedouci tkoly. Dosazeni této faze znamena,
ze zamestnanec dosahl plné efektivity a zapojeni do pracovniho procesu a podili
se na rozvoji firmy. Obvykla délka adaptacniho procesu trva zhruba Sest mésicli, nicméné
pravdépodobnost odchodu zaméstnancti zlistava vysoka béhem prvnich 12 mésici jejich

pusobeni v organizaci (Koubek, 2007).
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1.5.4 Hodnoceni adaptaé¢niho procesu

Hodnotici faze je zasadni soucasti adaptac¢niho procesu. Vychazi z ptedem stanovenych
cili adaptacniho procesu dané organizace. Jednd se o souhrn pribéznych hodnoceni
z celého obdobi adaptace. Sledovanim a vyhodnocovanim tohoto procesu lze neustéle
zdokonalovat adaptani postupy a piindSet tak organizaci produktivni a loajalni

zaméstnance (Dvotakova, 2014).

V ramci posouzeni je dilezité sledovat psychologické znaky jedince, kterymi jsou

zdravy pohled na Zivot, zivotni optimismus,

- realisticky pfistup k novym Zivotnim podminkam,

- realistické pojimani sebe samého,

- socialni a emocionalni zralost, sebekontrola a sebe akceptace,

- pfiméfena sebedlivéra (Vochozka, Mulac, 2012).

Pro ucelengjsi zhodnoceni adaptovatelnosti jedince je doporuceno sledovat i nasledujici

kritéria, kterd se déli na objektivni a subjektivni.

- objektivni:
o mnozstvi a kvalita odvedené prace,
o mira pracovni ochoty a nasazeni,
o samostatnost,
o postaveni jedince v systému mezilidskych vztahd na pracovisti,
o mira neformalni autority mezi spolupracovniky.
- subjektivni:
o vztah ¢loveka k profesi a k organizaci,
o profesni sebedtivéra,
o aspirace a cile jedince spojené s cili organizace,
o spokojenost s nadfizenym,
o ochota spolupracovat s ostatnimi spolupracovniky
(Vochozka a Mula¢, 2012).

Piinosy hodnoceni

IS4

Hodnoceni adaptacniho procesu jedinct piinadSi zna¢né benefity, jak pro zaméstnance,

tak pro zaméstnavatele. Zaméstnancim poskytuje nezbytnou zpétnou vazbu o jejich
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dosavadnim putisobeni v ramci organizace. 1 ptesto, ze je adaptacni proces mnohdy
zdrojem stresu a nejistoty, je-li vhodné nastaven miZe tyto pocity minimalizovat.
Hodnoceni umozni pracovnikim rozpoznat ptileZitosti pro osobni rozvoj s vyuzitim
jiz existujicich dovednosti, coz vede ke zlepSeni pracovniho vykonu a zvyseni pracovni

spokojenosti (Kadl¢ik, 2001).

Z pohledu zaméstnavatele hodnoceni poskytuje uceleny obraz o tom, jak novy
zaméstnanec zapadad do organizace a ddva mu piedstavu o jeho budoucim profesnim
vyvoji. Ziskani a udrzeni spolehlivych pracovnikt je pro kazdou organizaci zasadni,
jelikoz vysoka fluktuace znamena ztratu know-how a védomosti organizace. Dobie
nastaveny adaptacni proces, ktery je pravidelné posuzovan a vylepSovan se tak stava
zakladem pro uspé$né zapracovani zaméstnancu, jehoZ disledkem je mensi tendence
opusténi spole¢nosti kvilli nenaplnénym ocekdvanim nebo potfebam, coz snizuje
fluktuaci a navratnost investice, kterd byla vynalozena na nabor a vzdélavani

(Kadl¢ik, 2001).

1.6 Vzdélavani zaméstnancii jako soucast jejich orientace a adaptace

Nedilnou soucasti procesu adaptace zaméstnancli v organizaci je jejich vzdélavani.
Zaméstnanci musi v novém pracovnim prostfedi ziskat Siroké spektrum informaci,
dovednosti a schopnosti, které souvisi s vykonem jejich prace, aby byli schopni tGplné

se adaptovat na novy pracovni proces a prostiedi (Koubek, 2015).

"Vzdélavani zamestnancii je soubor vSeobecnych, odbornych, teoretickych a praktickych
znalosti, které clovek cilevédomeé ziskava v prubéhu vzdélavaciho procesu v Skolnim
systéemu nebo v jinych vzdélavacich zarizenich," jak uvadéji Tokar¢ikova a Orlovska
(2014, s. 109). Podle Vojtovice (2013) je vzdélavani peclivé planovana aktivita, ktera
ma konkrétnimu zaméstnanci nebo skupiné pomoci ziskat pozadované schopnosti tak,
aby byli schopni spravné vykonavat své pracovni tkoly a aby mohli tyto znalosti vyuZivat
v praxi. Organizaéni vzdélavani se zaméfuje na rozvoj pracovnich schopnosti v Sir§im
slova smyslu, tedy nejen na ziskani potiebnych schopnosti a dovednosti, ale také
na vytvafeni socialnich vlastnosti, které jsou nezbytné pro formovéni pozitivnich
mezilidskych vztaht na pracovisti. Aby byl podnik uspésny a konkurenceschopny, musi
vzdelavani vést ke zméné v chovani, jako je napfiklad vyuziti novych znalosti

a dovednosti na pracovisti nebo konkrétnim pracovnim misté. Vzdélavani by meélo vést
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ke zmén€ vykonu zaméstnanct. V opacném piipad€ jde pouze o akci s velmi malym

pfinosem pro podnik.

Koubek (2015) poukazuje na to, Ze vzdélavani zaméstnancli je persondlni ¢innost,
pti které dochézi nejcastéji k bezprostredni spolupraci podnikd s externimi odborniky
nebo specializovanymi vzdélavacimi organizacemi. Autor zduraznuje, Ze existuji riizné
ptistupy ke vzdelavani zaméstnancti v podnicich. Nekteré, ¢asto mensi podniky, preferuji
pfijiméni jiz "hotovych" zaméstnancii s odbornou ptipravou pro konkrétni praci. Tento
pfistup vSak vyzaduje znacny dlraz na peclivy vybér a ziskdvani téchto pracovniki.
Druhou skupinu tvoii podniky, které se rozhodnou pro vzdélavani zaméstnancti pouze
v piipadé, Ze je to nezbytné a nalé¢havé, nebo pokud na to zbyva prostor v rozpoctu.
V téchto piipadech je vzd€lavani spise nahodné a nepravidelné, coz mize vést k stagnaci
lidského kapitélu. Posledni skupinu firem, zvlasté ve vyspé€lych zemich, tvofi ty podniky,
které vénuji vzdélavani zaméstnancti znacnou pozornost a maji vypracované vlastni plany
a koncepce vzdélavani. Tyto podniky také Casto zaméstnavaji samostatné odborniky,
ktefi se vénuji této problematice a mnohdy disponuji i vlastnimi vzdélavacimi
institucemi. Podle autora je pfistup téchto firem povaZovadn za nejefektivnési.
Toto systematické vzdélavani pfedstavuje pravidelné se opakujici cyklus, ktery vychazi
z politiky vzdélavani firmy, respektujici strategie a cile vzdélavani, které si podnik

stanovil.

Sikyt (2014) uvadi, Ze systematické podnikové vzdélavani pfipravuje zaméstnance
na neustalé zmény podminek a pozadavkl na jednotlivych pracovnich mistech, v celé
organizaci i na trhu jako takovém. Pravé tato ziskana ptipravenost, spojend s motivaci
zaméstnanc  vyuzit zmény jako nové piilezitosti, zajiStuje  podniku

konkurenceschopnost.

RozliSuje mezi zaskolenim, doSkolenim a rekvalifikaci zaméstnancd v organizaci.
Zaskoleni probiha v priibéhu orientace a adaptace zaméstnance, ktery nastoupil na nové
pracovni misto nebo se piesunul na jiné misto Vv ramci organizace,
a je zaméfeno na ziskani schopnosti nutnych pro dané pracovni misto. Doskoleni je proces
ziskavani novych dovednosti a znalosti v reakci na ménici se pozadavky na konkrétni
pracovni misto, reflektujici vyvoj pracovnich pozic. Rekvalifikace, neboli pieskoleni,

je proces, ve kterém zaméstnanec ziskava nové schopnosti a znalosti pro vykon odlisné
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préace nez tu, kterou momentalné vykonava, napiiklad z divodu propusténi nebo pfechodu
do jiné organizace. Autor také zmifuje proces rozvoje zaméstnanci, ktery nasleduje
po vySe zminénych procesech a umoziuje zaméstnanciim ziskat schopnosti a znalosti
nad rdmec pozadavki jejich aktudlniho pracovniho mista pro moznou budouci

uplatnitelnost v organizaci nebo mimo ni (Sikyt, 2014).

Joniakova a kol. (2016) zduraziuji, ze uvodni vzdélavani v procesu adaptace
zaméstnancu je zv1asté dilezité, nejen z hlediska ziskani novych schopnosti a dovednosti,
ale také kvuli zaclenéni nového zaméstnance do firemni kultury. Cilem tohoto vzdélavani
je zabranéni piedCasné fluktuaci zaméstnancii béhem zkuSebni doby prostfednictvim
uvodnich skoleni, tréninki a aktivit v kolektivu. Kdyz organizace vzdélava zaméstnance
pii vykonu jejich prace, je dilezité, aby tento proces byl systematicky. Prvnim krokem
je dukladna analyza pracovniho mista a jeho pozadavki, ktera je podkladem pro uréeni
zpusobu vzdélavani konkrétniho zaméstnance. Druhym krokem je analyza pozadavka
na znalosti zamé&stnance pro obsazeni konkrétniho pracovniho mista. Nékteré podniky
také pfifazuji mentory a kouce, ktefi zaméstnancim pomahaji v kariérnim 1 osobnostnim
rozvoji. Dulezitou soucasti vzdélavani v  procesu adaptace zaméstnancii
je také samostudium, protoZe neni vZdy mozné, aby zaméstnanec ziskal veSkeré znalosti

a schopnosti pouze béhem pracovni doby.

1.6.1 Proces vzdélavani zaméstnancu v podniku

Vzdélavaci proces je chapan jako neustdle se opakujici cyklus vzd€lavacich aktivit,
pricemz jednotlivé faze tohoto cyklu na sebe navazuji a maji pfimy vztah. Podniky tento
cyklus vytvareji na zékladé zkuSenosti z ptredchozich vzd€lavacich cykld, ptiCemz
vyuzivaji jak pozitivni, tak negativni zkusSenosti, které jim pomahaji tento proces neustale
zdokonalovat. RozloZeni a struktura vzdélavaciho cyklu zavisi na pfistupu a strategii
podniku v oblasti vzdélavani svych zaméstnanci, jak uvadgji Joniakova (2016) a Sikyi
(2014). Tento piistup odrazi, jak firma vnima vyznam a dtlezitost vzdélavani pro rozvoj
a uspéch svych zaméstnancli i celé organizace. Shoduji se, Ze proces by mél byt
systematicky a jeho hlavnim cilem by mélo byt zvySovani konkurenceschopnosti podniku

prave prostfednictvim rozvoje schopnosti jeho lidskych zdrojt.

Koubek (2015) uvadi, ze faze stanoveni potieb vzdélavani zaméstnanct v konkrétnim

podniku, se vytvaii na zaklad¢ tii skupin dat:
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- udaju tykajicich se celé organizace jako napiiklad struktura organizace, zdroje
podniku, vyrobni program atd.

- udaji tykajicich se konkrétnich pracovnich mist a Cinnosti, které se na téchto
pracovnich mistech vykonavaji jako naptiklad popisy pracovnich mist,
pozadavky pracovnich mist, styl vedeni atd.

- a informaci o jednotlivych zaméstnancich podniku jako naptiklad vzdélani,

kvalifikace, hodnoceni zaméstnancu atd.

Na zaklad¢ analyz téchto skupin dat si podnik vytvofi pfehled o soucasném stavu
kvalifikovanosti a vzd€lani pracovnikii a budoucim, pozadovaném stavu kvalifikace
pottebné pro vykonéavani dané prace na konkrétnim pracovnim misté. Nesoulad mezi
vysledky analyz soucasného stavu a pozadované budoucnosti se podnik musi snazit
odstranit pomoci vhodné zvolené strategie vzdélavani. Po stanoveni potieb vzdélavani

zaméstnanct podnik piechazi do planovaci faze tohoto procesu (Koubek, 2015).

V planovaci fazi vzdélavaciho cyklu je podle autorti (Sikyt, 2014; Vojtovié a kol., 2013)
nezbytné odpovédét na nékolik zasadnich otazek, které urcuji strukturu a efektivitu

celého vzdélavaciho procesu:

- Co0? - Zde si podnik urcuje obsah samotného vzdélavani, tedy jaké znalosti
a dovednosti maji byt zaméstnanclim predany.

- Koho? - Je tieba urcit cilovou skupinu zamé&stnanci, ktera se ma zac¢astnit
vzdélavaciho procesu, aby bylo zajiSténo, Ze vzdélavani bude relevantni
a efektivni.

- Jak? - Podnik stanovuje metody vzdé€lavani, coz zahrnuje vybér
konkrétnich vzdé€lavacich technik a ptistupi, které nejlépe vyhovuji cilim
a potiebam zaméstnanc.

- Kdo? - Tato otazka se tyka rozhodnuti, zda bude vzdélavani realizovano
interné€, nebo zda bude outsourcovano externim institucim ¢i odborniktim.

- Kdy? - Urceni Casového ramce vzdélavani, véetné zacatku a konce
procesu, je dilezité pro koordinaci a logistiku.

- Kde? - Manazefi rozhoduji, zda se bude vzdélavani konat piimo

v prostorach podniku nebo mimo né.
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- Za jakou cenu? - Podnik musi urcit rozpocet pro vzdélavaci aktivity,
coz zahrnuje naklady na instruktory, materialy, prostory a dal$i souvisejici
vydaje.

Odpovédi na tyto otdzky umoziuji podniku vytvotit komplexni a cileny vzdélavaci plan,

ktery zajiSt'uje, Ze vzdélavani bude efektivni a prispéje k dosazeni firemnich cila.

V poslednim kroku planovani vzdélavani je klicova zpétna vazba. Podnik urci kritéria
pro hodnoceni vzdélavaciho procesu, povéii za to zodpovédné manazery a stanovi
metody hodnoceni. Posledni faze vzdélavaciho cyklu je podle Vojtovice a kol. (2013)
a vzdélavaciho zafizeni. Podnik hodnoti vzdélavani na ctyfech urovnich: reakce
zameéstnanci, osvojené poznatky, zmeéna pracovniho chovani a vysledky, jako je zvySeni
produktivity. Metody pro hodnoceni mohou zahrnovat 360 stupiiovou zpétnou vazbu,
dotazniky spokojenosti nebo rozvojové plany zaméstnancl. Cilem je identifikovat

potiebné zmény v cyklu, aby zaméstnanci dosahli stanovenych cilt.

1.6.2 Metody vzdélavani zaméstnanci

S spéSnou realizaci vzdélavani zaméstnanci souvisi zavedeni spravné metody
vzdélavani, diky které si osvoji pozadované dovednosti, znalosti a schopnosti potfebné
k vykonavani prace. Zakladni rozdéleni je vzdélavani na pracovisti a mimo pracoviste

(napf. semindie, pfednasky ¢i ptipadové studie).
Vzdélavani na pracovisti zahrnuje individudlni vzdélavani v riznych forméach jako jsou:

- stinovani seniorniho kolegy neboli pozorovani a napodobovani préace
zkuSeného skolitele, ktery zaméstnanci predvadi postup urcité prace,

- pfifazené ukoly, které dostane zaméstnanec a pii kterych muze prokazat
své nabyté dovednosti a znalosti, a je kontrolovan po jejich splnéni,

- koucovani, kdy zaméstnanci piifadi kouce, ktery usmérnuje a motivuje
K iniciativé a samostatnosti pii vzdélavani,

- mentorovani, pii kterém je zaméstnanec pod vedenim mentora, odbornika
v dané oblasti, ktery je schopen pfedat cenné rady, zkuSenosti potiebné

pii osvojovani si zkusenosti (Sikyt, 2016).
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Naopak mimo pracovisté je prevazn¢ hromadna forma vzdélavani, jde naptiklad o:

- ptrednaSky, pifi kterych se zaméstnanci uci prostfednictvim vykladu
Skolitele, kdy mohou rychle ptedat znalosti, avSak jednostranny vyklad
muze snizit motivaci zaméstnancu,

- seminafe, které jsou vedeny formou vykladu a ptipadné diskuse
se Skoliteli nebo ostatnimi Gcastniky,

- pripadové studie, kdy zaméstnanci spole¢né¢ podle predem uréeného
zadani fe$i problém, kdy jim tato forma vzdélavani pomahd rozvijet

analytické a systémové mysleni (Sikyt, 2016).

Specificka metoda vzdélavani je elektronické vzdélavani neboli e-learning, které
1ze vykonavat na pracovisti i mimo n¢j. Podstatou neni plné nahrazeni osobnich skoleni,

spise jejich doplnéni pomoci informac¢nich a komunikac¢nich technologii.
E-learning pfinasi nékolik zasadnich vyhod, kterymi jsou:

- atraktivnost a nazornost = uzivatelim jsou poskytnuty informace
v riznych forméch tabulek, grafl, obrazki ¢i videi, které zaméstnaji vice
smysli a pomohou tak udrzet pozornost
- Casova a prostorova nezavislost = skupina uzivatelti stejného Skoleni mize
pracovat nezavisle na sob& podle individualnich ¢asovych moznosti
- individudlni pfistup = jedincim se mohou piizplsobit Skoleni a kurzy
dle jejich potieby, ptipadné funkce v organizaci (Sikyt, 2016).
Blended learning je kombinaci vice metod, které¢ se vzdjemné dopliuji a podporuji.
Jednotlivei je sestaven plan na miru jeho potiebam, kdy Ize zkombinovat samostatné

vzdélavani na zéklad€ jeho planu osobniho rozvoje, e-learning, koucovani, mentoring,

ale i dalsi vzdé€lavani interni nebo externi (Armstrong, Taylor, 2015).
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2 ANALYZA SOUCASNE SITUACE

2.1 Predstaveni organizace XY

Spolecnost XY je mezinarodni bankovni a pojistovaci skupina, ktera ptisobi v nékolika
evropskych zemich, napt. v Belgii, Ceské republice, Slovensku, Mad’arsku a Bulharsku.

Vznikla v roce 1998 slou¢enim dvou belgickych bank a jedné belgické pojistovny.

Primdrni cCinnosti spolecnosti XY je poskytovani integrovaného bankovniho
a pojistovaciho servisu, ktery je uréen pro Siroké spektrum klientd, vcetné
maloobchodniho bankovnictvi, privatniho bankovnictvi, malych a stiednich podniki
a klientd se stfedni trzni kapitalizaci. Portfolio sluzeb zahrnuje nabidky uvéra, spravu

vkladt, pojiStovaci produkty, investice, spravu aktiv a dal$i finan¢ni sluzby.

Cil a ambice spolecnosti jsou ,,Pomoci nasich aktivit chceme pomoci nasim klientiim
K realizaci i ochrané jejich snit a projektii. Nasi ambici je stat se viidcem v oblasti

bankovnictvi a pojistovnictvi na trzich nasi pusobnosti.* (Vyro¢ni zprava, 2023).

V roce 2023 méla spole¢nost XY celkovy kapital ve vysi 24,3 miliardy euro, Cisty zisk
ve vysi 3,4 miliardy euro, vklady a dluhové cenné papiry ve vysi 259 miliard euro.
Spole¢nost ma 13 miliont klientt v 5 zemich a piiblizné 41 000 zaméstnancti. Do oblasti
socialni odpovédnosti investovala za rok 2023 41 miliard euro. Navic spole¢nost XY

snizila své emise CO2 o 68 % ve srovnani s rokem 2015 (Vyro¢ni zprava, 2023).

2.1.1 Organizaéni struktura

Spole¢nost XY, jakoZto mezinarodni bankovni a pojiStovaci skupina, se déli na tfi

obchodni jednotky, které se déli podle tirovné vlivu, ktery maji (viz. Obrazek €. 2).
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Spole¢nost XY

[ Corporate staff ]——[ CFO services ]
Innovation and
digital CRO services
transformation

Belgium Czech Republic International Market
Business Unit Business Unit Business Unit
bank-insurance bank-insurance in
bank-insurance in in the Czech Slovakia,
Belgium Republic Hungary and Bulgaria

Obrazek ¢ 2 - Organizacéni struktura

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vyroéni zpravy spole¢nosti XY)

Organizacni struktura spolecnosti XY se sklada ze tfi obchodnich jednotek s rtiznou
mirou vlivu, a to obchodni jednotka Belgie (BBU), obchodni jednotka Ceska republika
(CRBU) a obchodni jednotka mezinarodni trhy (IMBU), ktera zahrnuje Slovensko,
Mad’arsko a Bulharsko.

Nize uvedené grafy vyobrazuji obchodni jednotky a jejich podily na jednotlivych
ukazatelich. Nejvyssi pfijmy a také isty zisk generuje obchodni jednotka v Belgii, ktera
vykazuje 58 % celkovych piijml a podili se tak 55 % na Cistém zisku spolec¢nosti XY.
Obchodni jednotky Ceska republika a mezinarodni trhy se vyrazné procenty nelisi.
Klienti spole¢nosti XY jsou rozde€leni pfiblizné stejnymi dily a pohybuji se mirn¢ pies
30 % u kazdé obchodni jednotky. Podily zaméstnancti se déli do obchodnich jednotek
nasledovné: 33 % mezinarodni trhy, 28% Belgie, 23 % Ceska republika a 16 % ostatni,

kam zahrnujeme zaméstnance, kteti pracuji z jinych zemi.
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Piijmy (k 31.12.2023)
2%

20%

20% 58%

=BBU =CRBU =IMBU - jiné

Graf & 1 - Pijmy (k 31.12.2023)

Cisty zisk (k 31.12.2023)
3%

20%

55%
22%

= BBU =CRBU =IMBU - jiné

Graf & 2 - Cisty zisk (k 31.12.2023)

(Zdroj: Vlastni zpracovani (dle Vyro¢ni zpravy spoleénosti XY))

Klienti (k 31.12.2023)

34%

=BBU =CRBU =IMBU

Graf & 3 - Klienti (k 31.12.2023)

Zaméstnanci (k 31.12.2023)

16%
28%

33%
23%

=BBU =CRBU =IMBU - jiné

Graf ¢. 4 - Zaméstnanci (k 31.12.2023)

(Zdroj: Vlastni zpracovani (dle Vyro¢ni zpravy spole¢nosti XY))

Obecné vsak lze tici, Ze se kazdd z jednotek zaméfuje na mistni aktivity a pfispiva
K udrzitelnym ziskiim a rustu, pticemz dodrzuje strategii skupiny, politiku spole¢nosti
a ochotu riskovat stanovenou predstavenstvem. Tyto cinnosti jsou podporovany
specializovanymi  vybory, vcetn¢ vyboru pro rizika a dodrzovani ptedpisi, vyboru
pro jmenovani a vyboru pro odménovani. Vykonny vybor spolecnosti XY, ktery zahrnuje
generalniho feditele, financniho feditele, feditele rizik, feditele pro inovace a feditele

vSech tfi obchodnich jednotek, odpovida za operativni fizeni v rdmci schvalené obecné

strategie.
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2.2 Zhodnoceni souc¢asného stavu

Jak jiz bylo zminéno spolecnost XY se sklada ze tifi obchodnich jednotek, vyzkum
je proveden v &asti obchodni jednotky Ceské republiky, konkrétné v back office &asti,
ktera sidli vBrmé a zaméstnava piiblizné 1400 zaméstnancd. Zvlastni pozornost

je vénovana oblasti adaptace zaméstnanct a roli Enter tymu v ramci celého procesu.

2.2.1 Ziskavani zaméstnancu

Proces vybéru a ndboru novych zaméstnanct ve spole¢nosti XY se fidi n¢kolika zptsoby.
Spolecnost aktivné vyhledava vhodné kandidaty na socialni siti LinkedIn, kde oslovuje
jak zkuSené jedince z oboru, tak i studenty, ktefi jesté studuji v oboru, jelikoz nabizi riizné
formy pracovniho tvazku, véetné polovicnich uvazkl nebo brigadd. Dalsi moznosti, jak
se dostat do vybérového fizeni je doporuceni od stavajiciho zaméstnance, kterému miize
byt po Gspesném absolvovani zkusebni doby nového zaméstnance vyplacena odména.
Uchazeci také maji moznost sami poslat svlj Zivotopis pies webové stranky spolecnosti,

pokud je zaujme volna pracovni pozice.

Po odeslani Zivotopisu online je kandidat telefonicky pozvan na pohovor, ktery
se Castecné vede v anglickém jazyce, oficialnim jazyce spole¢nosti. Nasleduje logicky
test trvajici priblizné 30 minut, zaméfeny na logické mysleni. Pfi osobnim pohovoru,
ktery vede personalista spole¢n¢ s team leaderem piislusného tymu a ktery trva zhruba
hodinu, je uchaze¢ dotazovan na podrobnosti z jeho zivotopisu a znovu testovan
na znalost anglického jazyka. Ptedstaveni spole¢nosti, jeji benefity, platové podminky

a mozny termin nastupu jsou také soucasti pohovoru.

Po pohovoru je kandidéatovi sdéleno, Ze se vysledek dozvi do tydne. Neni-li pfijat, mize
mu byt nabidnuta jina pozice a nové pozvani na pohovor. Pfijatym kandidatim je zaslan
odkaz na HR systém, kde najdou vSechny potfebné dokumenty pro néstup, véetné zprav
pro lékarskou prohlidku a kontakty pro domluvu terminu. Je také potieba, aby uchazeci
vlozili do systému kopii diplomu a piipadné dal$i dokumenty. Kandidati musi zajistit
vSechny formality, jako je lékafska prohlidka ¢i vypis z rejstiiku trestu, véas. Novi

zamestnanci jsou piijimani k prvnimu a patnactému dni kazdého mésice.

39



2.2.2 Adaptacni den

Adaptacni den ve spoleCnosti XY je peclivé organizovan a probihd prvni den nastupu
nového zaméstnance, coz je vzdy k prvnimu nebo patnactému dni v mésici. Par dni pred
nastupem dostavaji novi zaméstnanci e-mailem vSechny potiebné informace, vcetné
mista a ¢asu setkani. Soucésti e-mailu je i mapka aredlu, aby se novi zaméstnanci snadno

orientovali, a pfedbéZny harmonogram prvniho dne.

Prvni den zaciné setkanim vSech novych zaméstnancii na recepci, odkud jsou spole¢né
odvedeni do meetingové mistnosti. Zde jsou srdecné piivitdni a obdrzi uvitaci taSky
obsahujici praktické predméty jako klicenky, ldhve na vodu, a nafukovaci mice
na cviceni, které maji pomoci piedejit bolestem zad z dlouhého sezeni. Dale dostavaji
nezbytnou elektroniku pro svou praci, jako jsou notebooky, mysi, klavesnice, sluchatka
a tokeny pro dvoufazové ovéfeni, coz je klicové vzhledem k praci s citlivymi udaji

klientl. Zaméstnanci si mohou vybrat mezi batohem a brasnou na notebook.

Nasleduje proces nastavovani systémi, béhem néhoz zaméstnanci spoustéji notebooky,
ptihlasuji se do systémil, nastavuji si hesla a testuji funkénost potifebné techniky.
Po technickém nastaveni probihd podpis pracovnich smluv, kontrola osobnich udaji
a sbér nutnych dokumenti, které meli zameéstnanci ptinést. Jakmile jsou administrativni
ukony hotovy, opétovné jsou zaméstnanciim prezentovany firemni benefity a otevira

se prostor pro jejich dotazy.

Po intenzivnim dopoledni nasleduje pauza na obéd, béhem které jsou novacei vyzvednuti
svym team leaderem, se kterym se jiz setkali béhem pohovoru, a jsou rychle seznameni
se svym novym tymem. Spolecny obéd slouzi k neformalnimu sezndmeni a budovani

vztaht.

Po navratu z obéda se novi zaméstnanci ucastni oficidlniho pfedstaveni feditelem
brnénské pobocky a nasleduje kratké Skoleni zamétené na oblasti rizik a compliance,
coz je pro spolecnost dulezité. Po skonfeni programu, ktery obvykle konc¢i okolo
15. hodiny, piebird nové zameéstnance opét jejich team leader, ktery jim podrobné
pfedstavi jejich pracovni mista a sezndmi je s ndplni prace. Prvni den je zakoncen bez
dalSiho pfetézovani informacemi a novacci jsou poslani domt, aby si mohli odpocinout

a pfipravit se na dal$i pracovni dny.
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2.2.3 Adaptacni cesta

Adaptacni cesta pro jedince, ktery pifimo nastupuje do svého soucasného tymu
ve spolecnosti XY, se lis$i mezi jednotlivymi tymy, jelikoz kazdy ma sviyj specificky
pristup a neexistuje univerzalni plan, ktery by byl aplikovatelny pro vSechny. Nasledujici

popis je zalozen na osobni zkusenosti nedavného novacka.

Prvni den probiha dle vySe popsané¢ho adaptaéniho dne a neliSi se napfi¢ tymy. Druhy
den po néstupu do zaméstnani zac¢ina zaméstnanec na svém pracovnim misté, kde si spusti
potiebnou techniku a piihlasi se do systému. VEtSin€ tyma je pfifazen zkusenéjsi kolega,
zndmy jako buddy, ktery se novackovi vénuje zejména behem prvnich dnl
a tydna. Tento kolega mu poskytuje potfebné informace, sestavuje a kontroluje plan
ukolu, které ma novacek splnit a stava se jeho oporou pro jakékoli dotazy. Obvykle jde
0 osobu, ktera ma nedavnou zkuSenost s adaptaci a je schopna se vcitit do situaci, které
novacek zaziva.

Po ivodnim seznameni je novackovi ukdzano vzdélavaci prostredi, kde ho ¢ekaji povinna
online Skoleni. Tato Skoleni, kterd jsou nezbytna pro vSechny zaméstnance, obvykle trvaji
n€kolik dni a jsou naro¢na na mnozstvi novych informaci. V prvnich dnech je novackim

umoznéno odchézet o nékolik hodin diive, aby nebyli pfetizeni a udrzeli si motivaci.

Vzhledem k tomu, ze zaméstnanci mohou pracovat z domova zhruba polovinu ¢asu
je jim poskytnut monitor, ktery si mohou odnést domti. Béhem prvnich dnti se také kona
prohlidka vsech dilezitych prostor v aredlu spolecnosti. Jednou z tradic je, ze kazdy
novacek sklouzne na skluzavce v pifizemi budovy jako oslava nastupu do prace.
Po absolvovani e-learningovych S$koleni se s novackem projednava plan dal§iho
vzdélavani. Postupné se mu vysvétluji teoretické aspekty prace, jsou mu zptistupnéna

ukézkova videa a zacina stinovat starsi kolegy pfi jejich praci.

Zkusebni doba vyzaduje, aby byl novacek co nejvice ptitomen v kancelafi, aby se s nim
kolegové mohli vice sezndmit a vénovat mu potfebnou pozornost. Postupné stinovani
zahrnuje také to, ze seniorni kolegové sleduji novacka pii praci a poskytuji mu zpétnou
vazbu. Z osobni zkuSenosti jedince neni vzdy adaptace vedend podle pevného planu

a Casto chybi jasna struktura nebo pravidelné zpétna vazba, coz mize vést k demotivaci.
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2.2.4 Enter tym

Enter tym ve spole¢nosti XY je relativné novy koncept, zavedeny od Cervna 2023, ktery
slouzi k usnadnéni naboru a adaptace novych zaméstnancl. Jedna se o mésicni program,
ktery nové zaméstnance shromazd'uje do tzv. poolu, odkud jsou postupné distribuovani
do jejich koneénych tymi v ramci spole¢nosti. Kazdy uchaze¢ o zaméstnani v Enter tymu
prochéazi béznym vybeérovym procesem, ktery zahrnuje telefonicky rozhovor, logicky test

a osobni pohovor, na zakladé kterého je rozhodnuto o jeho pfijeti nebo odmitnuti.

Pokud je uchazec ptijat, jeho adaptacni den probiha stejné€ jako u ostatnich nové ptijatych
zaméstnancl. AvSak naslednd adaptace se 1iSi. Novacci Enter tymu jsou umisténi
do prostiedi plného ostatnich novacka, nejsou jim ptifazeni zkusenéjsi kolegové a jejich
adaptace je zavisla Cisté na podpofe jejich team leadera a vzajemné pomoci v ramci tymu

novacki. V piipadé€ dotazli nebo nejasnosti se obraci pfimo na svého team leadera.

Béhem mési¢niho programu Enter tymu je novackim poskytnuto vice casu
na sebevzdélavani. Maji pfistup k online vzdélavacim platformam jako jsou Seduo
a LinkedIn Learning, které jim umoZziuji pracovat na rozvoji dovednosti, které si sami
vyberou. Pocate¢ni faze v Enter tymu je tedy siln¢ zamétfena na samostudium a spolecné
aktivity v ramci skupiny novacki, coz jim umoznuje 1épe se seznamit se strukturou

a fungovanim spolecnosti.

Krom¢ sebevzdélavani jsou ¢lenim Enter tymu nabizeny individudlni pohovory
S manazery ruznych tymut. Po absolvovani téchto pohovori mohou pfijmout nabidku
na pracovni pozici, ale mohou ji také odmitnout. Pfijmou-li nabidku a je-li akceptovana
1 team leaderem, mohou se pied oficialnim zaclenénim do tymu sezndmit s pracovnim
prostiedim a kolegy. Tento proces umoziiuje novackim Iépe se rozhodnout, zda
je nabizena pozice pro n¢ vhodna. Zaroven umoziuje tymu poznat jedince a poradit se,

zda do tymu zapadne i lidsky nebo maji jinou pfedstavu.

Celkové€ neni doba trvani mési¢niho programu pevné stanovena; zatimco nékteti ¢lenové
mohou byt pfesunuti do nového tymu jiz po tydnu, jinym to muze trvat az Ctyfi tydny.
Délka trvani zavisi na poc¢tu absolvovanych pohovorl a vzdjemnych sympatiich mezi

novacky a team leadery.
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2.2.5 Adaptace z pohledu zaméstnance Enter tymu

V ramci strukturovaného rozhovoru s jednou z ucastnic Enter tymu, ktera je nyni
ve spoleénosti pét mésicu, byl ziskan hlubsi pohled na jeji zkuSenosti s adaptacnim
procesem, kterym prosla pfi svém nastupu do spoleénosti XY. Uéastnice se rozhodla pro
Enter tym s jasnym cilem zaclenit se do pracovniho Zivota. Tento mésicni program
ji nabidl moZnost naucit se zaklady ekonomiky a pochopit interni procesy ve spole¢nosti,
coz bylo pro ni jako pro novacka a osobu v prvnim zaméstnani zdsadni. Tento piistup

snizil jeji obavy a strach z nového pracovniho prostiedi.

V prvnich dvou tydnech absolvovala fadu online Skoleni, kterd byla klicova
pro pochopeni zékladnich principti a procedur ve spolecnosti. Pocatek jejiho ptisobeni
v Enter tymu byl take plny naplanovanych pohovori, prvnim pohovorem, ktery méla jiz
dva dny po nastupu do spole¢nosti, neprosla. Pracovni nabidku, kterou dostala v ramci
druhého pohovoru odmitla, jelikoZ pracovni napli zahrnovala vysokou zodpovédnost
za vykonanou praci a velmi nizké riziko chybovosti, jakozto novacek v prvnim
zaméstnani se necitila nést tuto odpovédnost a pracovni nabidku odmitla. Posledni
pohovor byl veden dvéma team leaderkami z dvou riiznych tyma. Nakonec pfijala pozici

v tymu, kde citila, Zze bude mit prostor pro dalsi rozvoj.

Celkové hodnoti svou zkuSenost s Enter tymem pozitivné, zejména kvuli tomu,
7ze byl proces hladky. Prestoze obcéas pocitovala nedostatek piimého vedeni,
coz ji zpusobovalo mirné nejistoty, dokazala najit podporu u svych kolegli a nakonec
nasla po dvou tydnech i misto v tymu, ktery ji piijal. Cim byla lehce znepokojena byl
pfistup nékterych team leaderd, ktefi ji po dokoneném pohovoru neposlali zpétnou
vazbu, zda je pfijata nebo neni. Naopak byla spokojena s finanénim ohodnocenim, které
méla jako Clen Enter tymu stejné jako jiz plné zapracovany zaméstnanec, pouze
s rozdilem,

ze m¢la vice Casu na rozvijeni dovednosti, které povazovala za dilezit¢ a mohla také

travit ¢as poznadvanim kolegii a zaClenovanim do firemni kultury.

Tyto zkuSenosti poskytly cenné ndhledy na to, jak Ize déle zlepSovat proces adaptace
v Enter tymu, aby nové ptichozi zamé&stnanci zaZivali co nejlepsi pfechod do své nové

role.
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Pokracovani adaptace v ramci soucasného tymu

Po uspésném absolvovani dvou tydnti v Enter tymu byla nasledna adaptace prevedena
do jejiho soucasného tymu, kde ji byl ptidélen pracovné starsi kolega, dale buddy, ktery
m¢él za ukol ji pomahat béhem nasledujicich tydnl v praci. Pfestoze se buddy snazil
poskytnout podporu, vysvétlit pracovni ukoly a postupy, nemél kvili pracovnimu
vytiZzeni dostatek kapacity, aby se nové kolegyni pIln¢ vénoval. To vedlo k situacim,

kdy si nebyla jista svou pracovni naplni a ¢astym obavam, koho miize pozadat o pomoc.

Celkové si mysli, ze kdyby byl pro ni vytvoren konkrétni plan, ktery by mohla nasledovat
v prvnich tydnech ve svém novém tymu, méla by z prace lepsi pocit. Takovy plan
by ji poskytl jistotu a pocit uzitecnosti, protoze by presné védela, co ma delat a kde najit
potfebné informace bez nutnosti neustalého dotazovani se ostatnich. Toto by zasadné

ptispélo ke zlepSeni jeji celkové spokojenosti a efektivity prace.

2.3 Vyzkum

Cilem je provest vyzkum mezi novymi zaméstnanci spole¢nosti XY pomoci
dotaznikového Setfeni. Respondenty budou zaméstnanci, ktefi si prosli Enter tymem,
jelikoz jejich nazor na soucasny adaptacni proces je stézejni a nejaktualnéjsi. Tato data
budou slouzit jako zaklad pro zhodnoceni pfinosti Enter tymu ve spolec¢nosti, pfipadné
budou slouzit jako podklad pro mozné upravy procest adaptace noveé piijatych
zaméstnanct. Druha ¢ast vyzkumu bude obsahovat strukturované rozhovory s nékolika
team leadery, ktefi do svého tymu pfijali pravé tyto zaméstnance, abychom si ovéfili
uziteCnost Enter tymu i z pohledu managementu. Tak bude mozZné srovnat proces
adaptace i se zaméstnanci, ktefi si Enter tymem neprosli a nastoupili rovnou

do soucasného tymu.

Centralni vyzkumna otazka zni ,,Jak efektivné pFispiva Enter tym k procesu adaptace

novych zaméstnancti ve spolecnosti XY ?. Dil¢i vyzkumné otazky jsou:

e DVOI: Jak zaméstnanci hodnoti svou zkuSenost s procesem adaptace
ve spolecnosti XY?

e DVO2: Jaké konkretni aktivity v ramci Enter tymu povazuji za nejuzitecnéjsi?

e DVO3: Jak zaméstnanci hodnoti dostupnost a kvalitu informaci potfebnych

pro vykonavani jejich pracovnich tikold pfi nastupu do zaméstnani?
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e DVO4: Jaké aspekty adaptacniho procesu podle zaméstnanct vyZaduji zlepSeni?

2.3.1 Metodologie vyzkumu

Dotaznikové Setreni

Pro sbér dat bylo pouzito dotaznikové Setieni, které bylo distribuovano prostiednictvim
pracovniho e-mailu mezi zaméstnance, ktefi byli pfijati nejprve do Enter tymu a poté
se zafadili do jejich soucasnych tymui. Dotaznik byl sestaven neformalni formou
v anglickém jazyce, a to z dtivodu piatelské firemni politiky a také anglického jazyka
jako oficialniho jazyka spole¢nosti XY. Zaméstnancim piiSel e-mailem odkaz
pro vyplnéni na internetu. Rozeslani na pracovni e-mail bylo zvoleno z duvodu
efektivnosti  ziskdvani odpovédi respondentd. Anonymita navic zajiStovala,

ze zaméstnanci neméli obavy z mozného zneuziti svych odpovédi.

Bylo vyuzito uzavienych i otevienych otazek a hodnoceni na $kale od 1-10, aby bylo
mozné hloubéji proniknout do ndzorl a vcitit se 1épe do respondentli. Dotaznik byl
navrzen co nejstruénéji, aby jeho vyplnéni nevyzadovalo od respondentt piili§ mnoho
Casu. Pfestoze obsahoval pouze omezeny pocet otazek, 1ze odpovédét na stanovené
vyzkumné otdzky. Dotaznik poskytl cenné informace pro zhodnoceni adaptaéniho
procesu a pomohl nahlédnout do role Enter tymu v pribéhu celého procesu. Jakmile byly
dotazniky distribuovany a nasledné byly ziskany odpovédi, zapocala faze zpracovani
a analyzy shroméazdénych dat. V této fazi bylo nejdiive tfeba data usporadat tak, aby byla
prehledna a vhodna pro analyzu, poté nastala faze interpretace vysledkli, béhem které
se porovnavala data s pfedem definovanymi hypotézami, aby se potvrdily nebo vyvratily
pfedem stanovené hypotézy. Vysledky byly také pouzity k odpovézeni na vyzkumné

otazky. Interpretace zahrnovala nejen graficka zobrazeni, ale i textovy komentaf.
Reprezentativni vzorek

Pro ur¢eni minimalni pozadované velikosti vzorku byl pouzit nasledujici vzorek:

N

n= 14 N * (e)?

n = minimalni velikost vyb&érového souboru,

N = velikost zakladniho souboru
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E = pfipustné rozpéti chyb (interval spolehlivosti).

Za pouziti intervalu spolehlivosti 5 % byla minimalni velikost vzorku uréena vlozenim

hodnot do nasledujiciho vzorce:

44

n= 1+ 44+ (0,05)2 = 40 zamésntnancu

Ztoho vypoctu vyplyva, Ze pro reprezentativni vzorek je potfeba minimalné

40 respondentt.

Néavratnost dotazniku splnila reprezentativni vzorek a dosdhla 93,18 % tspésnosti
s 41 zodpovézenymi dotazniky. Vyplnéni dotaznikového Setieni bylo spojeno s dvéma
e-maily k ptipomenuti vyplnéni. Vétim, ze pokud vyzkum piispéje k pozitivnim zménam
v adaptaci novych zaméstnanct, které budou viditelné, ptistoupi k budoucim prazkumim
méné skepticky a mozna pfinesou vlastni napady na zlepSeni vyzkumu. Na zakladé
analyzy odpovédi bylo mozné identifikovat slaba mista adaptacniho procesu a formulovat

doporuceni pro jeho optimalizaci.
Strukturované rozhovory s vedoucimi tymu

Pro doplnéni a pohled i z druhé¢ strany, tedy strany managementu bylo osloveno nékolik
vedoucich pracovnikli tymil, ktefi maji ve svém tymu pravé zaméstnance, ktery si prosel
Enter tymem. Rozhovor obsahoval n¢kolik otdzek pro srovnani adaptace jedince, ktery

ptijde rovnou do tymu a jedince, ktery si projde prvné adaptaci v rdmci Enter tymu.

Rozhovory byly strukturovany tak, aby pokryly klicové aspekty adaptace, iniciativy
a prinosti zamé&stnanct Enter tymu v porovnani s novacky zafazenymi piimo do tymu.

Team leadeti jednotlivych tymu byli dotazani na nasledujici otazky:

1. Jaké jste pozorovali rozdily v adaptaci a za¢lenéni mezi zaméstnanci, ktefi prosli
Enter tymem, a témi, ktefi byli zatazeni ptimo do Vaseho tymu?

2. Jake jsou podle Vaseho nazoru hlavni vyhody pfipravy zaméstnanct v Enter tymu
pied jejich zafazenim do vaseho tymu?

3. Vnimate rozdily v samostatnosti a iniciativé mezi zaméstnanci z Enter tymu

a témi, ktef'i nastoupili pifimo do tymu?
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4. Jaké jsou podle vas oblasti, ve kterych by Enter tym mohl zlepsit pfipravu

zamgéstnancu pro praci ve VaSem tymu?

2.4 Vystupy provedenéeho vyzkumu

2.4.1 Dotaznikové Setieni

V této kapitole jsou prezentovany vysledky vyzkumu ve formé grafi a slovniho
komentare. Tyto grafy byly vytvofeny na zaklad¢€ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni.
Respondenti odpovidali na otazky tykajici se adapta¢niho procesu v ramci Enter tymu
1 jejich soucasného tymu. Byly polozeny i oteviené otazky pro piipadné vyjadieni

se k celé adaptacni cesté a faktord ji ovliviiujicich.

1) Rozdéleni podle pohlavi

Rozdé&leni podle pohlavi

= Zeny = Muzi

Graf é. 5 - Rozdéleni podle pohlavi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Prvni graf zobrazuje podil Zen a muzi podilejicich se na vyzkumu, kdy pfevazuji Zeny
nad muzi ale pouze o0 8 %, tedy 3 zaméstnance. Respondentt tedy bylo 41, v zastoupeni

22 7Zen a 19 muzu.
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2) Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

“Ménénez3 mésice =3-6mésict = 6-12mésict = Déle nez 1 rok

Graf ¢ 6 - Délka pracovniho poméru

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano pouze mezi zaméstnance, kteti prosli Enter tymem
v ramci adaptace ve spoleénosti XY. Jak bylo uvedeno vyse, Enter tym, je program, ktery
funguje od ¢ervna roku 2023, tudiz zadny z respondentl zde neni zaméstnan déle nez
12 mésicli. Nejvetsi zastoupeni jedinc plsobi ve firm¢ V rozmezi Sesti az dvanéacti

mé&sici. Dle udaju 1ze vidét, Ze ke konci roku nabor novych ¢lentt Enter tymu klesal.
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Otéazky tykajici se adaptace v Enter tymu

3) Délka pi‘esunu do soucasného tymu

Délka presunu do souc¢asného tymu

= 1tyden =2tydny =3tydny = 4tydny

Graf ¢ 7 - Délka piesunu do soucasného tymu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V ramci dotaznikového Setfeni bylo dilezité rozlisit délku pfesunu zaméstnancti z Enter
tymu do soucasného tymu. Udava to lepsi pohled na to, jak dlouho méli zaméstnanci
moznost adaptovat se na prostiedi a kulturu spolecnosti pfed samotnym pracovnim
zafazenim mezi své nové kolegy a vybrat si svilj novy tym. Z grafu Ize vycist, ze vétSina
respondentt, tedy 39 %, bylo pfijato do nového tymu v prvnim tydnu. Vysoké zastoupeni,
29 %, bylo pfijato béhem prvnich dvou tydnd. Tato cisla vypovidaji o faktu,

7e je o zamé&stnance, kteti si projdou Enter tymem zajem.
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4) Spokojenost s celkovou adaptaci ve spolenosti

Spokojenost s celkovou adaptaci
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Graf & 8 - Spokojenost s celkovou adaptaci

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysledky stéZejni otazky celkové spokojenosti zaméstnanci s procesem adaptace
zobrazuje graf €. 8. SpiSe kladn€ hodnotilo adaptaci 80,5 % zaméstnancu, z toho
14 zaméstnanct zvolila osm a vice hvézdicek, coz vypovida o pfevdzné spokojenosti
S procesem adaptace ve spolec¢nosti. Pouze 8 zaméstnancti odpoveédélo spise negativné

a své odpovédi déale odivodnili v otevienych otazkach.
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5) Spokojenost s poskytnutymi informacemi v rdmci adaptace

Spokojenost s poskytnutymi informacemi
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Graf & 9 - Spokojenost s poskytnutymi informacemi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Respondenti byli tazani i na spokojenost s poskytnutymi informacemi v ramci jejich
prvnich dni. Graf vyobrazuje spokojenost na skdle od 1 do 10, kdy pfevaznéd vétSina
se nachazi v rozmezi mezi péti az deviti hvézdicek. Naznacuje to tedy, Ze poskytnuté

informace byly pro vétSinu respondentd poskytnuty v ocekavané mite.
6) Nejvice uzite¢né aktivity
V rdmci Enter tymu je uskutec¢hovano nekolik spole¢nych i individualnich aktivit,

W v

aktivity poskytované Enter tymem tyto:

1. Navstévy tymi a pozorovani jejich prace: Moznost pifimo sledovat praci
v riznych tymech dava novackim lepsi pfedstavu o tom, jaky tym by mohl
byt pro né nejlepsi.

2. Setkani s team leadery a zkouSeni kompatibility s tymem: Tyto rozhovory
pomahaji novackim porozumét riznym tymovym dynamikam a vybrat

si tym, ktery nejlépe odpovida jejich osobnosti a profesnim ciltim.
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Riiznorodé §koleni a mnoho pohovorti: Skoleni nabizeji cenné informace
a védomosti potfebné pro praci, zatimco pohovory s rtiznymi team leadery
pomahaji novackiim se orientovat a najit nejvhodnéjsi tym.

E-learning: Online vzdélavaci moduly umoziiuji novackim ucit
se ve svém vlastnim tempu a poskytuji flexibilitu pfi adaptaci na nové
pracovni prostredi.

Cas straveny s dalimi novymi zaméstnanci: Sdileni zku$enosti
a objevovani pracovisté s ostatnimi novacky pomaha budovat vzajemné
vztahy a podporuje tymového ducha.

Usili team leadera o pfechod novacki do dal§ich tymui: Prace team leadert
je klicova pro hladky ptfechod novacki a jejich efektivni zaclenéni

do novych tymd.

7) Hodnoceni spokojenosti s poskytnutou podporou
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Spokojenost s poskytnutou podporou v Enter tymu
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Graf ¢ 10 - Spokojenost s poskytnutou podporou v Enter tymu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jak 1ze vyc¢ist z grafu respondenti v ramci své adaptaéni cesty v Enter tymu citili podporu.

V dodate¢nych komentatich se ¢asto opakovaly odpovédi, piedevsim bylo vSak zminéno,

ze v nékterych chvilich chybéla dostatecnd pozornost nebo pravidelna zpétna vazba.

52



8) Hodnoceni komunikace a dostupnosti ¢lent

Spokojenost s komunikaci a dostupnosti ¢lenti v Enter tymu
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Graf & 11 - Spokojenost s komunikaci a dostupnosti élenii v Enter tymu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 8 tykajici se komunikace a celkové dostupnosti ¢lenli tymu postupné
navazovala na podporu vtymu. Graf zobrazuje spokojenost u 80 % respondenti.
Ti hodnotili komunikaci a dostupnost ¢lent v Enter tymu sedmi nebo vice hvézdi¢kami.
Zbyvajicich 20 % nehodnotilo komunikaci jako dostacujici a vidi ji jako jeden z aspektt

ke zlepSeni.
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Otézky tykajici se adaptace v sou¢asném tymu

9) Pridéleni buddyho

Ptidéleni buddyho

25

Ano = Ne

Graf ¢ 12 - Piidéleni buddyho

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

10) Hodnoceni uZite¢nosti buddyho v rané fazi adaptace

Uzite¢nost "buddyho" v rdmci adaptace
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Graf ¢ 13 - UZiteCnost buddyho v ramci adaptace

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Nésledoval okruh otazek tykajicich se adaptace v soucasném tymu, ktera nastala

po ptechodu z Enter tymu. Zarazejici je fakt, ze pouze 25ti jedinciim byl pfidélen buddy,

tedy zkuSenéjsi kolega, ktery pomaha v prvnich dnech a tydnech s integraci v tymu.

V grafu €. 14 se odrazi tento udaj i v hodnoceni uzite¢nosti buddyho, kdy jedinci, kterym

nebyl piidélen, hodnotili zaporng, jelikoZ neméli moznost mit svého ,,privodce™ v ramci

prvnich dni v novém tymu a hladka adaptace tim mohla byt ovlivnéna.

11) Prostor pro vyjadieni k oblastem ke zlepSeni v rdmci adaptace

V poslednich tfech otdzkéach dotaznikti byl respondentim umoznén prostor pro vyjadieni

k n€kolika oblastem. Na zaklad¢ poskytnutych odpovédi z dotaznikového Setieni jsou zde

oblasti adaptacniho procesu, které podle respondentli vyzaduji zlepSeni:

1.

Rozmanitost tkolt: Po dvou tydnech prace dochazi k rutiné a opakovani,
coz muze pusobit monotonn€. Respondenti by uvitali vice praktickych
tréninkt osobné&, nez pouze e-learning a videa.

Pravidelna setkani s team leaderem: Je potieba vice pravidelné komunikace
a setkani s vedoucimi tymi, aby bylo jasné, jaké jsou oCekavané postupy
a povinnosti.

V¢Etsi transparentnost procest a lepsi priprava: Mnoho respondentt si pieje,
aby byly postupy jasné&ji komunikovany a aby byl pfechod mezi Enter tymem
a finalnim tymem Iépe ptipraveny.

Vice informaci o spole€nosti a jednotlivych doménach: Novacci by chtéli
ziskat ucelenéj$i piehled o celé spole¢nosti XY a jejich jednotlivych oborech.
Kvalitné napsané standardni operac¢ni postupy (SOP): LepSi a jasnéji
formulované SOP by pomohly novym zaméstnanciim lépe se orientovat
v jejich rolich a ukolech.

Individualni ptistup ke kazdému novackovi: Respondenti povazuji za dilezité,
aby byl kazdému novému ¢lenu tymu vénovan individualni piistup a pomoc.
Mentor/buddy systém pro lepsi adaptaci: Existuje potieba posilit mentorovani
a nabidnout pomoc nejen ve vécech vzdélavani, ale i v celkové adaptaci
na nové pracovni prostredi.

Rychlejsi zaclenéni do tyml: Nekteti uchaze¢i museli ¢ekat déle nez dva

tydny, nez byli pfesunuti do svych tymu, coz mize byt frustrujici a zdrzujici.
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9. Lepsi vybér povinnych kurzii na LinkedIn: Kurzy v ramci Enter programu

by mély byt 1épe vybrany tak, aby odpovidaly potiebam a zajmim novack.

10.  ZlepSeni informaci o tymech, které hledaji nové ¢leny: Novacci by chtéli mit

lepsi piehled o tymech, které aktivné hledaji nové zaméstnance, aby se mohli

informované rozhodnout.

12) Prostor pro doporuceni ke zlepSeni adapta¢niho procesu

Zpétna vazba od novych zaméstnancli na otazku, jak by Enter tym mohl Iépe podporovat

1.

vvvvv

v

Podrobné¢jsi informace o jednotlivych pozicich: Novacei by uvitali vice
detaill o rtznych rolich a pozicich ve spole¢nosti, aby méli jasnéjsi
predstavu o tom, kam by mohli patfit.

Pravidelnd setkani: Je doporuceno zavést pravidelnd osobni setkani
a setkani face-to-face, aby se posilila komunikace a spoluprace v tymu.
Osobni pfistup: Zaméstnanci povazuji za dulezité, aby byl kazdému
novému ¢lenu tymu vénovan individualni pfistup a pomoc.
Strukturovany den a lep$i komunikace v ramci Enter tymu: Naptiklad
zavedenim pravidelnych huddles (kratké meetingy), ktery by pomahaly
zam&stnancim mit vEtsi prehled o tom, co se d&e vramci tymu
a jednotlivych ¢lent.

Vice schlizek k predstaveni tymii: Novacci by radi méli vice ptileZitosti
setkat se a poznat rGizné tymy, aby mohli Iépe pochopit jejich role

a odpovédnosti.

13) Prostor pro pripadné komentaie k celkové adaptaci ve spole¢nosti XY

Adaptace novych zaméstnancli ve spolec¢nosti XY je obecné hodnocena kladné, pticemz

vedouci Enter tymu je vyzdvihovdn pro svou ndpomoc a dostupnost. Piesto

by zaméstnanci uvitali vice pfimé interakce a spoluprace béhem Skoleni. Systém

mentora/buddyho je vniman jako potencialni zlep$eni podpory pro novacky. Adaptaéni

proces je povazovan za privetivy, ackoli se doporucuje neuspéchat piechod do nového

tymu, aby byl ¢as na fadnou pfipravu. Pratelské prostfedi bylo velmi oceflovano, zatimco

monotonnost e-learningii naznaCuje potiebu dalSich praktickych aktivit. Tyto body
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naznacuji, Ze by bylo mozZné zlepsit interpersonalni interakce a rozmanitost vzdélavacich

metod.

2.4.2 Strukturované rozhovory

Rozhovory byly vedeny vramci nékolika tydnt s team leadery rozliSnych tymu.
Z kazdého rozhovoru byly zminény klicové informace tykajici souvisejici s polozenymi

otazkami.
Team Leader 1
Odpovédi:

Rozdil v adaptaci: ,,Zaméstnanci z Enter tymu jsou jiz vyrazné lépe adaptovani
na pracovni prostfedi a kulturu nasi firmy, protoZze maji piehled o vnitinich procesech.

Naopak novéacci, kteti ptichazeji ptimo do tymu, potiebuji vice Casu na orientaci.
Vyhody piipravy v Enter tymu: ,,Velkou vyhodou je, Ze tito zaméstnanci jsou
jiz seznameni s firemnimi néstroji a maji predstavu o firemni kultute, coZ urychluje jejich
zapracovani do tymovych aktivit.*

Rozdily v samostatnosti: ,,Zaméstnanci z Enter tymu casto vykazuji vy$§i miru
samostatnosti a iniciativy, coz prisuzuji jejich diivéjsimu zapojeni do riiznorodych aktivit
a Skoleni.*

Oblasti ke zlepseni: ,,.Bylo by uzitecné, kdyby Enter tym zavedl specifické¢ Skoleni
zaméfené na nase konkrétni technologie, systémy a pracovni postupy, které se v naSem
tymu pouzivaji.*

Team Leader 2

Odpovédi:

Rozdil v adaptaci: ,,Néktefi zaméstnanci z Enter tymu potiebuji dodate¢nou podporu
v prvnich tydnech, protoze ackoliv znaji firemni prostiedi, konkrétni napli prace v naSem

tymu je pro n¢€ nova.*

Vyhody ptipravy v Enter tymu: ,Hlavni pfinos vidim v tom, ze maji uz vybudované

vztahy a vyménény kontakty ve firmé a snadné&ji navazuji spolupraci napfic¢ tymy.*

Samostatnost: ,,Zaméstnanci pfimo z Enter tymu ¢asto vyzaduji ¢astéjsi zpétnou vazbu.*
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Oblasti ke zlepSeni: ,,Méli bychom vénovat vice ¢asu jejich tréninku zapracovanim

do systému a popsanim pracovni napln¢ tymu, aby se mohli rychleji zapracovat.*
Team Leader 3
Odpovédi:

Rozdil v adaptaci: ,,Zaméstnanci z Enter tymu jsou rychleji zapojeni do prace, protoze

maji splnéna povinna $koleni a znalost firemnich procesu.*

Vyhody piipravy v Enter tymu: ,Jsou lep$i v time managementu a jiz 1épe zvykli

na dochazku do kanceléfe a rezim zde.*

Samostatnost: ,, Tito zaméstnanci jsou pfipraveni na vyzvy a jsou schopni rychleji piebirat

zodpovédnost za ukoly.*

Oblasti ke zlepseni: ,,Potfebujeme zlepsit jejich technické dovednosti specifické pro nas

tym, coZ by jim pomohlo stat se jesté efektivnéjSimi.*
Team Leader 4
Odpovedi:

Rozdil v adaptaci: ,,Nékterym zaméstnancim z Enter tymu trva déle pochopit nase

specifické pracovni postupy, coz mize zplsobit zpocatku pomalejsi start.*

Vyhody piipravy v Enter tymu: ,,Obecné jsou lépe piipraveni na firemni kulturu a maji

lep$i porozuméni pro firmu jako celek.*

Samostatnost: ,,Obcas jsou piiliS zavisli na instrukcich a méné ochotni riskovat

nebo pfijimat vlastni rozhodnuti.*

Oblasti ke zlepSeni: ,,Enter tym by mél poskytovat vice realistickych pracovnich simulaci,

aby byli zamé&stnanci 1épe pfipraveni na skutecné pracovni situace.
Team Leader 5
Odpovedi:

Rozdil v adaptaci: ,,Vidim, ze zaméstnanci z Enter tymu jsou méné nervozni

pti zaclenovani do tymu, coz povazuji za velkou vyhodu.*

Vyhody pftipravy v Enter tymu: ,,Diky Enter tymu maji zaméstnanci lepsi predstavu

o tom, co od nich bude o¢ekavano, rychleji se adaptuji na naroky role.*
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Samostatnost: ,Jsou schopni samostatné¢ pracovat s menSim dohledem, coz znaéné

ulehcuje muj pracovni zatizeni jako leadera.*

Oblasti ke zlepSeni: ,,Chtél bych, aby byli Iépe pfipraveni na specifika naseho tymu,
mozné prostiednictvim cilenéjsich tréninkovych moduli pfimo orientovanych na naSe

oblasti pied jejich samotnym nastupem k nam.*

2.5 Shrnuti vysledki vyzkumu

Dotaznikové Setreni

Vyzkum zaméteny na hodnoceni efektivity adaptacniho procesu ve spolecnosti XY,
konkrétné role Enter tymu, poskytl podrobné vhledy do zkuSenosti a nazori zaméstnanct,
kteti timto programem prosli. Cilem bylo zjistit, jaky pfinos ma tento tym pro nové piijaté
zaméstnance a identifikovat potencidlni oblasti pro zlepSeni. Sbér dat byl realizovan
prostiednictvim dotaznikového Setieni, distribuovaného mezi zaméstnance pies pracovni
e-maily. Vyzkumny vzorek dosahl vysoké miry odpovédi, coz svéd¢i o efektivnim

osloveni a zainteresovanosti respondentu.

Analyza dat ukazala, ze Enter tym ma zasadni pozitivni vliv na adaptaci novacki. VétSina
respondentll hodnotila své zkuSenosti s adaptacnim procesem kladné, coz signalizuje
uspésné zaclenovani do pracovniho prostiedi. Tato spokojenost je podpofena aktivitami,
které Enter tym nabizi, jako jsou navs§tévy rtznych pracovnich tymd, setkani s team
leadery a Sirokd Skala Skoleni a e-learningovych modull, které umoziuji novackim
rychle se orientovat a ptizplisobit novému prostiedi. Zejména moznost pozorovat praci
ruznych tymi a piimé setkani s team leadery byly identifikovany jako klicové. Tyto
interakce napomahaji efektivnéjSimu rozhodovani pii vybéru vhodného tymu,

coz umoznuje hladsi adaptaci a integraci do pracovniho procesu.

Ptestoze byl adaptacni proces obecné hodnocen kladné, vyzkum identifikoval nékolik
oblasti pro zlepSeni. Respondenti poukdzali na potfebu vétsi rozmanitosti v tkolech
a zlepSeni pravidelné komunikace s vedoucimi pracovniky. RovnéZz bylo zminéno,
Ze by bylo zadouci zlepsit transparentnost procestl a zajistit lepsi ptipravu pii prechodech
mezi tymy. Dal$i komentare naznacovaly, Ze informace o spole¢nosti a jejich oddélenich
by mohly byt ucelengj$i a srozumiteln&jsi, coz by novackiim usnadnilo orientaci

ve spolecnosti.
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Strukturované rozhovory

Strukturované rozhovory s team leadery naznacily, ze zaméstnanci po programu Enter
tym jsou obvykle 1épe adaptovani na firemni kulturu a rychleji se zapojuji do tymové
prace nez ti, ktefi jsou piimo zarazeni do tymi. Tito zaméstnanci jsou ¢asto samostatnéjsi

a efektivnéji spolupracuji s kolegy z riznych oddéleni.

Nicméné, i pies tyto vyhody, néktefi team leadefi uvadéji, ze zaméstnanci z Enter tymu
potiebuji zpocatku vice podpory, zejména kdyz se potykaji s novymi tkoly, které nebyly
soucasti jejich predbézného vzdélavani. Obcas jim chybi zvladani technickych detaili.
Negativni aspekty zahrnuji nedostatek specifickych tréninkl pro konkrétni role a potfebu
lepsi struktury programu buddy, ktery by zarucil, ze vSichni nové pfichozi dostanou

adekvatni podporu hned od zacatku.

Z vysledkt rozhovorti vyplyva, ze prestoze Enter tym vyznamné ptispiva k adaptaci
novacku, existuje prostor pro jeho dalsi zlepSeni. To by mohlo zahrnovat implementaci
cilenéjsich Skoleni a lepsi zajisténi konzistentni zpétné vazby a podpory, aby byl ptechod

pro vSechny nové zaméstnance co nejplynulejsi.

Celkové vyzkum odhalil, Ze i ptes nékteré oblasti pro zlepSeni, Enter tym jakozto
inovativni zpusob naboru zaméstnancti hraje dilezitou roli v adaptaci novych
zaméstnanct ve spolecnosti XY. Tento tym pomaha formovat pozitivni prvni dojem

a podporuje vytvareni silné¢ho zakladu pro dlouhodoby uspéch novych ¢lent spolecnosti.

2.6 Shrnuti pozitiv a negativ

Pro leps$i piehlednost byla vytvofena tabulka, kterd shrnuje pozitiva a negativa, ktera
vyplynula jak z dotaznikového Setfeni, tak zrozhovorti s manazery. Usnadnuje
identifikaci oblasti pro zlepSeni a zdlraziuje silné stranky stavajiciho adaptacniho
procesu. Tyto informace budou dale vyuzity pro navrhy a implementace konkrétnich

opatieni zamétenych na zdokonaleni adaptacniho procesu.
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Tabulka ¢. 2 - Pozitiva a negativa, kterd vyplynula 7 analytické Casti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Aspekt vyzkumu Pozitiva Negativa
Vysoka mira odpoveédi
naznacuje zainteresovanost Potfeba vétsi rozmanitosti ukold.
zaméstnanc.
Dotaznikové Enter tym ma pozitivni vliv na | Potieba zlepsit transparentnost
Setieni adaptaci novackd. procest.
Zkus$ebni setkani s tymy .
o | Potfeba lepsi ptipravy pii
v rdmci pohovort pomahaji pii .
prechodech mezi tymy.
vybéru tymu pro novacka.
Zam¢éstnanci, ktefi projdou ) ) .
. ) ) Novi zaméstnanci potiebuji
Enter tymem jsou lépe )
i ] i zpocatku vice podpory, obzvIasté pti
adaptovani na firemni kulturu a o
Strukturované . o novych ukolech.
rychleji se zacleni.
rozhovory

Samostatnost a efektivni
spolupréce s kolegy z riznych

oddéleni.

Nedostatek specifickych tréninki

pro konkrétni role.

Obecné zavéry

Enter tym ptispiva k adaptaci
novackl a pomaha formovat
pozitivni prvni dojem a silny
zaklad.

Existuje prostor pro zlepSeni

Vv implementaci cilenéjSich skoleni
a lepsiho zajisténi konzistentni
zpétné vazby a adekvatni podpory

novacku od zacatku.
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3 VLASTNI NAVRHY

V zaverecné Casti diplomové prace jsou predstaveny navrhy zaméfené na zdokonaleni
procesu adaptace novych zaméstnancti spole¢nosti XY, ale i Enter tymu. Navrhy byly
vypracovany na zaklad¢ provedené analyzy souc¢asného stavu, zpétné vazby zaméstnanct
ziskané z dotaznikového Setfeni a z rozhovort uskute¢nénych s vedoucimi pracovniky
n¢kolika tyml. Cilem téchto zmén je nejen zlepSit pocatecni zkuSenost novych
zaméstnanct, ale také posilit celkovou spokojenost a loajalitu, coz by mé&lo vést k vyssi

produktivité a sniZeni fluktuace ve spolecnosti.

Mezi identifikované oblasti ke zlepSeni adapta¢niho procesu spolecnosti XY patii:
sjednoceni adapta¢niho procesu ve spole¢nosti, transparentnost prubéhu adaptaéniho
procesu pro nové zaméstnance, zefektivnéni buddy systému, uceleni informaci
0 jednotlivych tymech a prace v nich, zlepSeni zpétné vazby v prubéhu adaptaéniho

procesu i po ném.

Navrhy budou podrobné rozvedeny, véetné kroku k jejich implementaci spole¢né
s ¢asovym planem, odhadovanymi naklady a ocekavanymi piinosy. Diraz je kladen
na praktickou realizovatelnost téchto navrhti. Vyuzita bude i metoda gamifikace

pro zpestieni adaptacniho procesu pro nové zamestnance.

3.1 Sjednoceni adaptaéniho procesu

Specifikace problému: Problémem, ktery vyplynul z dotaznikového Setieni, je rozdilny
prubéh adaptace v ramci jednotlivych tymu. Tento nadvrh si klade za cil sjednotit

adaptacni proces ve spolec¢nosti XY.

Navrh FeSeni: Zakladem pro funkcni adaptaci zaméstnancli ve spolecnosti XY
je jeji sjednoceni a vytvofeni standardizovaného adaptacniho programu, ktery zajisti
kazdému novému zaméstnanci stejnou uroven poskytnutych informaci i Skoleni,

nezavisle na tom, do kterého tymu nastoupi.

Nejprve bude potieba sesbirat informace o stavajicim pribéhu adaptace novych
zaméstnancti Z celé spoleénosti. Cehoz bude dosazeno provedenim rozsahlého
dotaznikového Setfeni zaméfeného na zaméstnance, ktefi ve spoleCnosti pusobi

do 1 roku, jelikoz maji pohled na adaptaci nejvice v paméti.
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Nésleduje analyza ziskanych dat pracovniky HR, ktefi identifikuji oblasti ke zlepSeni
a ve spolupréci s manaZery vytvofi jednotny adaptacni program, ktery se bude

implementovat.

Sjednoceny adaptaéni plan bude strukturovany tak, aby zajistil jednotné a efektivni
zaClenovani novych zaméstnancti do pracovniho prostfedi spolecnosti XY, s dirazem
na flexibilitu podle specifickych potieb jednotlivych tymi. Adaptacni den, ktery byl
popsan V analytické casti zlstane stejny. Pomocnikem v ramci nového adaptac¢niho
procesu bude i road mapa, ktera je blize popsana v dal§im navrhu a kter4 nového

zaméstnance bude v prib¢hu adaptace doprovazet.

Tabulka ¢. 3 — Casovy harmonogram Cinnosti sjednoceni adaptacniho procesu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Faze Cinnost Doba trvani
Piiprava Sbér dat, analyza 3 mésice
Sestaveni planu Vytvoieni jednotného adaptaéniho planu 1 mésic
Implementace Pouziti nového adaptac¢niho planu -

) Naésledujicich
Revize a
. Priibézna evaluace a upravy 6 mésicu po
hodnoceni j
zavedeni

Naklady: Vsechny cinnosti spojené s vytvofenim dotaznikd pro sbér zpétné vazby,
naslednd analyza a implementace nevyzaduji praci presCas a mohou byt vykonany
Vramci pracovni doby, proto nepovazuji za nutné zaméstnance pracujici na tomto

projektu finanéné¢ odmeénovat nad ramec jejich standardni mzdy.

Prinosy: Sjednoceni adaptacniho procesu zarucuje kazdému zaméstnanci stejnou troven
poskytnutych informaci a Skoleni, coz zvySuje pocit spravedlnosti a transparentnosti
Vv celé spolecnosti. Kromé sestaveného adaptacniho planu je nechan prostor pro flexibilitu
podle specifickych pozadavki riznych tymi, coz umoznuje reagovat na proménlivé

podminky a potfeby zaméstnanc.
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3.2 Road mapa pro nové zaméstnance

Specifikace problému: V navaznosti na vytvoreni jednotného adaptaéniho procesu bude

pro nové zaméstnance vytvoien i piehledny plan jejich adaptace, dale jen road mapa.

Road mapa je néstroj, ktery poskytne novackim jasny a strukturovany piehled o jejich

adapta¢nim procesu v prvnich Sesti mésicich ve spole¢nosti. Road mapa bude fungovat

soucasn¢ jako piehled povinnosti, které musi novy zaméstnanec splnit.

Navrh feSeni: Road mapa bude zobrazena jako dalsi dlazdicka v ramci jiz fungujiciho

HR systému, ktery je pro kazdého zaméstnance k dispozici na intra netu spolecnosti

a nahled do ni bude mit pouze zaméstnanec, jeho pfimy nadfizeny a pracovnici HR.

Sklada se z n¢kolika c¢asti, které zahrnuji specifické informace pro kazdou ¢ast:

e Obecné informace

organizaCni struktura, mapa spolecnosti = jména dullezitych osob
ve spolecnosti a plan zazemi

zakladni Skoleni a orientace = firemni kultura, hodnoty, interni procesy
a pravidla, bezpec¢nost prace a etické standardy

Casova osa adaptace = detailni prehled dulezitych milnikd a aktivit

pro prvni tyden, mésic, tfi mésice a Sest mésicti

e Specifickd ¢ast pro tym

dulezité informace = jméno ptidéleného buddyho ztymu, kontakt
na vedouciho tymu, rozdé€leni tymu na sub tymy

struéné vysvétleni fungovani tymu a jeho hlavnich tkola

plan skoleni a rozvoje = harmonogram Skoleni a dovednosti, které se novy
¢len tymu bude ucit, spole¢né s terminy (zacatku, trvani a konce)

dulezité odkazy na instruktazni videa a vyukové materialy

e 7pétnd vazba a evaluace

pravidelné dotazniky = elektronicky distribuované formulaie dotazujici se
na zpétnou vazbu k probihajicim S$kolenim, ale i na praci vtymu,
dotazniky budou rozeslany na konci prvniho, tietiho a Sestého mésice

evaluace adaptace = na konci adapta¢niho procesu
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Kromé¢ téchto informaci budou soucasti i dilezité odkazy na oblasti, které zaméestnanec
nefesi denné.

Implementace bude zahrnovat nékolik fazi. Jelikoz jde ptedevsim o shromazdéni
informaci, odkazi a materiald z jiz existujicich zdroji, nejvice ¢asu zabere vyvoj dlazdice
do HR systému a nasledné piesunuti dlezitych informaci na toto misto.

Tabulka & 4 — Casovy harmonogram Cinnosti zavedeni road mapy

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

) . Doba
Faze Cinnost o Zodpovédnost
trvani
Planovani Definice funkcionalit ) HR oddélent,
o . 1-2tydny .
a specifikace a navrh uzivatelského rozhrani IT tym

Sbér a

Sbér informaci, materialt )
pfiprava 2 — 4 tydny HR oddéleni
‘ a priprava odkazl
materialil

o Naprogramovani a nastaveni, ]
Vyvoj o o . 1 -2 mésice IT tym
testovani fungovani s HR systémem

Testovani Pilotni testovani s malou skupinou HR oddéleni,
a zpétna novych zaméstnanct 1 -2 mésice vybrani
vazba a sbér zpétné vazby zameéstnanci

Oficidlni zaclenéni road mapy

Spusténi i )
do HR systému, skoleni HR 1 -2 tydny IT tym

a Skoleni
personalu a manazert

Naklady: Jednotlivé c¢innosti potiebné k vytvofeni potiebné dlazdice, sesbirani
informaci, pilotnimu testovani a sbéru zpétné vazby jsou opét zastfeSeny oddélenimi
a zaméstnanci napti¢ spolecnosti XY a budou zadany v ramci pracovni naplné. Neni
potfeba externich konzultanti, naklady se proto nezvySi oproti nadkladim, které

JiZ spole¢nost ma.
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Piinosy: Navrzend road mapa pro nové zaméstnance piindsi piehled adaptacniho
procesu, ktery zlepSuje orientaci novackt v prvnich mésicich ve spolecnosti. Zajistuje
transparentni  komunikaci mezi novym zaméstnancem, jeho nadfizenymi

a HR oddélenim, coz usnadnuje sledovani pokroku a zvySuje efektivitu adaptace.

3.3 Urceni buddyho v kazdém tymu a jeho proskoleni

Specifikace problému: Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze systém piidéleni buddyho
ma Vv nékterych tymech nedostatky, jelikoz viibec neni vytvoren. Respondenti, kterym
nebyl pfidélen se citili malo podporovani a €asto nevédeli, co maji délat nebo na jakého
¢lena tymu se mohou obratit. Je proto dulezité, aby v kazdém tymu byl jeden ¢lovek urcen
na pozici buddyho pro nové piichoziho ¢lena a nasledné mu byly sdéleny povinnosti
a o¢ekavani od jeho role. Nedilnou soucasti bude také proskoleni na zdkladni manazerské
dovednosti, které zahrnuji efektivni komunikaci, feSeni konflikth a motivaci

zaméstnance.
Navrh FeSeni:
Vybér: V kazdém tymu bude jmenovan jeden Clen, ktery bude vybran. Nejlépe tak,

aby se jednalo o zaméstnance, ktery je také relativné novy ve spole¢nosti, aby se dokazal

1épe vcitit do situaci, které novacek proziva.

Role: Bude mit na starost pomoc a podporu novych zameéstnanci béhem jejich
Sestimésicni adaptace. Ma na starost monitorovani jejich pokroku, poskytovani zpétné

vazby a pusobeni jako prvni kontaktni bod pfi jakychkoli otazkach nebo problémech.

Skoleni: Skoleni bude zaméfeno na efektivni komunikaci, motivaci zaméstnanci
a pochopeni rozdilnych osobnostnich typ pro lepsi pfizptisobeni se k individualnim
potfebam. Skoleni bude probihat v online formé, kterd umozni vybranym jedinciim

absolvovat Skoleni flexibilng a ithned aplikovat ziskané znalosti.

V ramci Skoleni pro roli buddyho byla vybrdna 4 Skoleni, kterd jsou dostupna
na platformé Seduo.cz, kterou ma kazdy zaméstnanec v rdmci firemnich benefitii zdarma

k dispozici. Konkrétni $koleni a jejich ¢asova naro¢nost je popsana v tabulce niZe.
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Tabulka ¢& 5 - Skoleni a jejich obsah

(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle Seduo.cz)

Casova

Néazev kurzu Obsah kurzu .
narocnost

Onboarding novacki prakticky —
proces adaptace a zauceni

Onboarding prakticky: krok za

NHVRY R Pfiprava procesu onboardingu 43 minut
krokem adaptaci novacki

Pribéh spoluprace

Onboarding na dalku

Koucovani v roli manazera
Koucovani pro nekouce: jak
vyuzit kou¢ink v manazerské
praxi

Koucovaci dovednosti pro 60 minut
nekouce

Koucovani v praxi manazera

Jak vést sebe
Barevna osobnostni typologie pro Jak vést ostatni 82 minut

leadery
Zaveérecna shrnuti

Zékladni pravidla zpétné vazby
Pochvala a kritika
Motivujici zp&tna vazba Prace s chybami 48 minut
Vyuziti zpétné vazby

Zavéretny kviz

Naklady navrhu: Jak jiz bylo zminéno na platformu Seduo.cz ma v ramci firemnich
benefitl ptistup kazdy zaméstnanec spolec¢nosti XY, tudiz naklady na Skoleni nezvysi jiz
existujici naklady. Zaroven jsou kazdému zaméstnanci vzdy na pul roku uréeny KPIs
(= key performance indicators), na zakladé kterych jsou mu ptidélovany a vyplaceny pul
roc¢ni bonusy. Jako motivace pro dobfe odvedenou praci by role buddyho byla zahrnuta

do jeho KPIs.

Piinosy: Navrhovany systém pro piid€leni a Skoleni buddyho pomahéa v adaptaci tim,
7e poskytuje novym zaméstnancim oporu hlavné v za¢atcich. Skoleni v oblastech

komunikace a motivace zlepSuje schopnost vybraného ¢lena tymu, buddyho, reagovat
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na individudlni potfeby novacka, zatimco motivace prostfednictvim hodnoceni a bonusii

zvySuje jeho angazovanost ve své roli.

3.4 Transparentnost informaci jednotlivych tyma a jejich pracovni

napli

Specifika problému: Cilem tohoto navrhu je poskytnou ¢lenim Enter tymu

komplexné&jsi a ucelenéjsi informace o jednotlivych tymech a praci v nich, aby lépe

rozuméli povinnostem tymu a méli snadnéjsi rozhodovani pii vybéru.

Navrh fFeSeni: Za pomoci vyuziti stavajiciho intranetového portalu vytvofit ucelené

tymové profily a instruktazni videa, ktera by vypovidala o praci v tymu. Tymoveé profily

by obsahovaly:

1.

Zakladni informace = informace o Gcelu tymu, jeho cilech a kli¢ovych
aktivitach

Spolupracujici tymy = seznam tymu, se kterymi spolupracuji v ramci své
pracovni naplné

Pracovni systémy a nastroje = popis systému vyuzivanych v rdmci tyma

Kultura a atmosféra tymu = informace o tymovych aktivitach a tymovém
duchu
Instruktazni videa = kratké video, které ilustruje bézny pracovni den

v tymu

68



Tabulka ¢&. 6 - Casovy harmonogram sbéru informaci o tymech

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

; . Doba
Faze Cinnost o Zodpovédnost
trvani
‘ ‘ 1-2
1 Koordinace a planovani sbéru informaci ) HR oddéleni
tydny
. ' Marketingové odd¢leni,
2 Tvorba instruktaznich videi 1mésic | o
jednotlivé tymy
2-3 .
3 Sbér a zpracovani informaci o tymech . Manazeti tymt
tydny
. HR odd¢leni,
4 Vytvoteni profild tymut 2 tydny )
IT tym
Nahrani materiala na platformu, L o
5 informovani zaméstnancti o novych ) IT tym, HR tym
. tydny
zdrojich

Naklady: Je dilezité zdaraznit, Ze HR tym, IT tym i marketingovy tym jsou jiz soucasti
organizace. V dusledki toho nebudou vznikat zadné dalsi piimé naklady spojené
s vyuzitim té€chto internich zdroji.. Zaméstnanci téchto oddéleni budou vyuziti k realizaci
projektu v ramci svych béznych pracovnich povinnosti, coz eliminuje potiebu externiho
najimani nebo zvySeni pracovni sily pro tyto ucely. Nicmén¢ je potieba brat v Uvahu,
ze jejich prace na tomto projektu bude vyzadovat urcity ¢as, ktery by mohl byt vénovan
jinym ukoliim, coz piedstavuje nepiimé naklady v podobé¢ vyuziti existujicich pracovnich
kapacit.

Prinosy: Hlavnim pfinosem je transparentnost a dostupnost informaci, které¢ poskytnou
lepsi piehled a snadngjsi orientaci v tymovych strukturach. Detailni informace

a instruktazni videa pomohou k lep§imu pochopeni pracovni napIné a usnadni vybér tymu

¢lenim Enter tymu pfi pracovnim zafazeni.
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3.5 Zlepseni ziskavani a pravidelnosti zpétné vazby

Specifika problému: Na zakladé provedeného vyzkumu vyplynulo, Zze se novi
zaméstnanci citi méalo podporovani. Dostatek prostoru pro poskytnuti zpétné vazby

svému pfimému nadtizenému by tento pocit mohlo zredukovat.

Navrh fFeSeni: Zavedeni pravidelnych setkani s pfimym nadfizenym, které budou
vénovany ziskdvani zpétné vazby zaméstnanci a poskytnuti zpétné vazby piimého
nadiizeného. Setkani by se konala prvni mésic kazdy tyden po dobu 15 — 30 minut, druhy
a tfeti mésic kazdy druhy tyden ve stejném rozsahu a po skonceni zkuSebni doby jedenkrat

meési¢né v rozsahu 30 — 60 minut, dle potieby.

Naklady navrhu: Naklady na tento navrh jsou minimalni, nebot’ nevyzaduji zadné
dodate¢né finan¢ni investice. Jediné néklady jsou spojené s ¢asem, ktery nadtizeni vénuji
témto setkanim, coz by mélo byt povazovano za investici do lepsi adaptace a produktivity

zameéstnancu.

Piinosy: Pravidelnd setkani s nadiizenym zlep$i vzdjemnou komunikaci, pomuze
rychlej$i identifikaci a feSeni potencidlnich probléma a ulehéi proces adaptace

zameéstnance.

3.6 Gamifikace adaptac¢niho procesu

Ke zvySeni zapojeni a motivace nove ptichozich zaméstnanct béhem jejich adapta¢niho
procesu muze byt napomocen prvek gamifikace, neboli vyuziti hernich prvkt v nehernim
prostiedi. Ptinasi zdbavu do jinak standardniho procesu, kdy za pouziti vizualnich
a motivacnich prvkl vede ke sniZeni stresu zaméstnance a zvySeni jeho motivace se ucit

novym vécem.

Tento prvek by byl pfidan do jiz vySe zminéné road mapy, ktera by se nachazela jako
dlazdice v HR systému. V ramci gamifikace by v systému bylo zobrazeno:
6. procento splnéni povinnych skolent,
7. Casovaosaadaptace = interaktivni ¢asova osa doplnéna o dulezité milniky,
8. notifikace a pripominky = systém upozorni na blizici se terminy Skoleni

I na nevytizené ukoly.

Vyvoj téchto prvkii by se zahrnul do pldnu navrhu vytvoteni road mapy.
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3.7 Shrnuti navrhové ¢asti

V posledni ¢asti diplomové prace jsou prezentovany navrhy na zlepSeni adaptacniho
procesu novych zaméstnanci v ramci spolecnosti XY. Tyto navrhy jsou zaloZeny
na analyze stavajiciho stavu a zpétné vazbé ziskané z dotazniki a rozhovort s vedoucimi
tymi. Cilem je nejen zlepSit prvotni zkuSenost, ale i zvySit celkovou spokojenost

a logjalitu novych zaméstnancu.

3.7.1 Naklady navrhovanych zmén

Implementace navrhovanych zmén bude vyzadovat ¢asovy vklad HR oddéleni, IT tymu,
ale 1 manazerti tymu. Budou zapojeni do planovani, implementace a nasledné spravy
zmén v adaptacnim procesu. I kdyZ to znamené vyuziti stdvajicich zdroji, piedstavuje
to realokaci Gasu a usili, které mohly byt vénovany jinym aktivitim. Skoleni potiebna

pro roli pfifazenych mentort jsou jiZ v ramci poskytovanych benefitd.

3.7.2 Prinosy navrhovanych zmén

Zavedenim standardizovaného adaptacniho procesu a buddy systému dochézi
ke zrychleni zaclenéni novych zaméstnancii, coz jim umoziuje rychleji se adaptovat
na nové pracovni prostfedi a snizuje jejich pocatecni stres. Soucasné¢ implementace
pravidelnych zpétnych vazeb a zajisténi transparentnich informaci o tymech podporuji
otevienou komunikaci mezi novymi zameéstnanci a jejich nadfizenymi, coz pftispiva
ke zlepSeni vzajemnych vztahi a zvySuje celkovou spokojenost v praci. Diky témto
zménam v adaptaénim procesu, které zahrnuji pocit vitanosti a dobfe zvladnutou
informovanost je mozné oc¢ekavat snizeni miry odchod zaméstnanct. Zaméstnanci, ktefi
jsou efektivné a uspokojivé zaclenéni do pracovniho prostiedi, maji tendenci zlstat

ve spolecnosti déle.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat soucasnou situaci v oblasti adaptace
zaméstnancl se zaméfenim na roli a pfinos Enter tymu ve spolecnosti XY a predlozit

navrhy K jejimu zlepseni.
Préce byla rozdélena do tii hlavnich ¢asti: teoretické, analytické a navrhové.

V teoretické casti byly uvedeny zdkladni pojmy tykajici se adaptace zaméstnancil,
metody fizeni lidskych zdrojii a adaptace novych pracovniki do pracovniho prostiedi.
Duraz byl kladen na dulezitost efektivniho adapta¢niho procesu a jeho vliv

na spokojenost, produktivitu a loajalitu zameéstnanc.

Analyticka ¢ast prinesla pohled na stavajici adaptacni proces spole¢nosti XY, zahrnuje
sbér a analyzu dat ziskanych z internich dokumentt spolecnosti, dotaznikového Setfeni
a rozhovora s vedoucimi tymu. Vysledky vyzkumu umoznily identifikovat nedostatky
v procesu adaptace a poskytly hlubsi vhled do role Enter tymu v adaptaci novych

zaméstnancu.

Na zaklad¢ analyzy byla v navrhové casti formulovana fada doporuceni zamétenych
na optimalizaci adaptaéniho procesu. Navrhovand opatieni zahrnovala sjednoceni
adaptacniho procesu, zavedeni road mapy pro nové zameéstnance, uceni a vyskoleni
buddyho pro kazdy tym, zlepSeni transparentnosti informaci o jednotlivych tymech
a zefektivnéni ziskavani zpétné vazby. Tyto navrhy byly podrobné specifikovany

a doplnény o ¢asovy harmonogram implementace a odhadované néaklady a pfinosy.

Povazuji cil této prace za dosazeny a jsem piesvédCena, Ze navrhované zmény budou

pro spolec¢nost XY piinosné.
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Piiloha & 1 - Dotaznik

Questionnaire of satisfaction with adaptation in
the company

Hey there,

My name is Tereza Kelnarova, and |I'm currently wrapping up my master's
degree. My thesis focuses on the employee adaptation process, especially
looking at the role of the enter team here at [JJi}-

I'd be super grateful if you could spare 5 minutes of your time to give me your
honest feedback, which will be invaluable in understanding and evaluating our
current adaptation process.

Your input is highly appreciated and contributes significantly to the completion
of my thesis.

Thanks a bunch and have a great day,
Tereza

Important: the questionnaire is anonymous

SPUSTIT DOTAZNIK TED

1. Please specify your gender indentity*

Vyberte jednu odpovéd
Female
Male

Other



4. On a scale of 1 to 10, how would you rate your
overall experience with the adaptation process

(integration) at the company?*

(1 - very dissatisfied, 10 - very satisfied)

* * * * * * * * * *

1 2 3 4 5 B 7 8 9 10

2. How long have you been employed at -?*

Please select one answer
Less than 3 months
3-8 months
6-12 months

Mare than 1 year

3. How long did it take before you were transferred
from the enter team to your current team?*

Please select one answer
1 week
2 weeks
3 weeks

4 weeks



4. On a scale of 1 to 10, how would you rate your
overall experience with the adaptation process
(integration) at the company?*

(1 - very dissatisfied, 10 - very satisfied)

5. On a scale of 1 to 10, how do you rate the
availability of information needed for your job upon
joining the company?*

(1 - very dissatisfied, 10 - very satisfied)

6. What activities provided by the enter team do you
find most useful ?*

Napiste jedno nebo vice slov...

7.0n a scale of 1 to 10, how effective was the enter
team's support in facilitating your adaptation to the
company?*

(1 - very ineffective, 10 - very effective)



8. On a scale of 1 to 10, how would you rate the
communication and availability of the enter team
members during your adaptation process?*

(1 - very poor, 10 - very good)

Experience with the Current Team

9. Were you assigned a mentor, known as a "buddy",
when joining the team?*

Flease select one answer

Yes Mo

10. On a scale of 1 to 10, how useful was the "buddy"
in the early stages of adaptation in the new team?*

(1 - not at all useful, 10 - extremely useful)

11. What aspects of the adaptation process, in your
opinion, would require improvement?*

Napiste jedno nebo vice slov...



12. Do you have any specific suggestions on how the
enter team could better support new employees and
thus help them adapt more quickly and easily when
joining the company?*

Mapiste jedno nebo vice slov...

Final Thoughts

13. Do you have any additional comments or
suggestions regarding the adaptation process at-

-

Mapiste jedno nebo vice slov...



