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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva problematikou adaptace v organizacich. Cilem prace je analyza
pohledu technicko-hospodatskych pracovnikl vyrobnich automobilovych organizaci na
adaptacni proces. Dil¢im cilem préace je poskytnout doporuceni pro nastaveni procesu
adaptace pracovnikll ve zkoumané organizaci na zaklad¢ identifikovanych nazori
a preferenci dotdzanych zaméstnancl. Prvni ¢éast prace shrnuje teoretickd vychodiska
a vymezuje adaptaci nejprve obecné v SirSich souvislostech. Nasledné se vénuje jiz adaptaci
v podnikovém prostiedi. Popisuje vyznam adaptace v kontextu situace na trhu prace a déle
se zaméiuje na faze, subjekty, nastroje a znaky efektivni fizené adaptace v podnicich.
K dosazeni cile bylo vyuzito kvantitativniho dotaznikového Setfeni ve vybrané vyrobni
automobilové spole¢nosti. Vysledky Setfeni ukazaly, Ze respondenti pfikladaji GspéSné
adaptaci vysoky vyznam a netisp€snd adaptace je pro n¢ diivod ukoncit spolupraci. Zmeéna
zaméstnani ¢i pozice je respondenty vniména jako ndrocnd zivotni udalost, proto by
organizace méla novackiim vénovat specidlni pozornost, pficemz novackem je v ocich
dotdzanych pracovnikii vzdy zaméstnanec ptrichazejici z externiho prostiedi, obcCasné
1 zaméstnanec ménici pobocku ¢i pozici v rdmci stdvajici organizace. Adaptacni aktivity by
mély byt dle vétSiny respondentli zahdjeny nejdiive po pfijeti pracovni nabidky, oviem
nejpozdéji v den ndstupu do zaméstnani a mély by trvat tfi mésice az jeden rok v zavislosti
na konkrétni pozici. Odpoveédnost za proces adaptace kladou respondenti pfevazné na
piimého nadfizeného. Organizované adaptacniaktivity ocenuji dotazani pracovnici ve vSech
ttech oblastech adaptace, tedy na urovni socialni, pracovni i organizacni. Pohled
zameéstnanctina adaptacniproces konkrétni zkoumané vyrobni automobilové spolecnosti byl
v ramci vyzkumného souboru nesourody a hodnoceni jednotlivych respondentti velmi

rozdilné.
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ABSTRACT

The diploma thesis is concerned with the topic of adaptation in organizations. The aim of
the thesis is to analyse the view of technical and economic workers in automotive
manufacturing organizations on the onboarding process. A partial aim of the thesis is to
provide recommendations for the setting up of the process of adaptation of workers in the
studied organization based on the identified views and preferences of the interviewed
employees. The first part of the thesis initially summarizes theoretical foundations and
defines adaptationin a general, broader context. Subsequently, it focuses on adaptation in
corporate environment. It describes the importance of adaptation in the context of the labour
marketand further focuses on the phases, subjects, tools, and features of efficient, controlled
adaptation in companies. To achieve the aim, a quantitative questionnaire survey was used
in a selected manufacturing automotive organization. The results of the survey showed that
the respondents attach high importance to successful adaptation and consider unsuccessful
adaptation a reason for terminating their cooperation. A change of employment or position
is viewed as a challenging life event by the respondents, therefore the organization should
pay special attention to newcomers, which in the view of the respondents always means
an employee coming from external environment, occasionally even an employee changing
position or branch within the organization. According to the majority of employees,
onboarding activities should commence after the acceptance of the job offer at the earliest
and on the day of employment at the latest and should continue for a period of three months
to one year, dependingon the character of the position. The responsibility for the onboarding
process is placed on the direct supervisor by the majority of respondents. Organised
onboarding activities are appreciated by the interviewed workers in all three areas
of adaptation, thatis social, work and organizational. The view of the employees onboarding
experience in the particular automotive manufacturing company under study was
heterogeneous across the research sample and the assessment of the individual respondents

varied widely.
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Uvod

Automobilovy primysl se dlouhodobé¢ fadi mezi odvétvi potykajici se s vysokou mirou
fluktuace. V kombinacis vSeobecnym tlakem narychlosta kvalitu 1ze tak efektivnizapojeni
nov¢ nastupujicich pracovnikti povazovat za jednu z kliCovych oblasti pro zajisténi vySsi
stability persondlu a jeho vykonnosti. Adaptace ve firemnim prostfedi je tak ¢asto jednim
z tizenych organiza¢nich procest, jehoZ podoba i Grovein se oviem v jednotlivych podnicich
miize vyrazng¢ liSit. Cilem diplomovéprace je na zaklade teoretickych vychodisek a vlastniho
empirického Setfeni identifikovat nazory a preference technicko-hospodaiskych pracovnikii
vybrané vyrobni automobilové spolecnosti v oblasti podnikové adaptace a ziskat tak
poznatky pfispivajici k nastaveni adaptacniho procesu reflektujiciho ocekavani
adaptovanych pracovniki za ucelem zvyseni jeho efektivity. Konkrétné se prace zameétuje

na zodpovézeni Sesti vyzkumnych otazek:

1. Jakyvyznam piisuzujizaméstnancitizenémuadaptacnimu procesu a dil¢im slozkam
adaptace?

2. Kdy by podle zamé&stnancit mél byt realizovan fizeny adaptacni proces a jak dlouho
by mél trvat?

3. Co by mélo byt dle zaméstnanct cilem fizené adaptace?

4. Jakou roli pfisuzuji zaméstnanci jednotlivym do procesu adaptace zapojenym
subjektim?

5. Které adaptacni aktivity povazuji zaméstnanci za uzite¢né pro uspéSnou adaptaci?

6. Jak hodnoti zaméstnanci pfinos organizace pro jejich uspéSnou adaptaci v ramci

stavajiciho zaméstnani?

Teoretickd vychodiska zahrnuji ¢eskou i zahrani¢ni odbornou literaturu. Ze zasadnich
citovanych autort z ceského prostiedi zabyvajicich se problematikou lidskych zdrojt, teorii
a praxi fizeni Ci organizacemi obecné lze jmenovat naptiklad Josefa Koubka, Milana
Rymese, Evu Bedmovou ¢ Martina Sigmunda, Janu Kvintovou a Michala Saféfe.
Klicovymi zahrani¢nimi zdroji byly pro ucely prace publikace a odborné ¢lanky autort
Christian Harpelund, Hejberg Morten, Kasper Ulf Nielsen, Norma Davila, Wanda Pina-
Ramirez &i Howard Klein, Beth Polin a Kyra Sutton. Cerpano bylo taktéz z dat &i piispévki
zastupct spole¢nosti Aberdeen, BambooHR, Digitate ¢i Randstad a PwC.



Diplomova prace je ¢lenéna do tfech kapitol. Prvni z nich se zabyva vymezenim pojmu
adaptace. Nejprve je na tento komplexni pfirozené probihajici jev pfizplisobovani se
nahlizeno v obecné roviné€ z perspektivy dil¢ich socidlnich véd. Nasledné je pozornost
vénovana specificky adaptaci ve firemnim prostfedi, konkrétné potom riznym pojetim,
vyznamu, Clenéni a cilim adaptace v organizaci. V posledni ¢asti prvni kapitoly je
problematika s ohledem na téma prace zasazena do kontextu sou€asné a predpokladané

situace na pracovnim trhu.

Druha kapitola se vénuje adaptacnimu procesu jiz jakozto fizené organizacni aktivité.
Pfedstavovany jsou jednotlivé faze a znaky efektivniho procesu adaptace, dale je pozomost
vénovana subjektlim a néstrojim fizené adaptace ve smyslu adaptacnich aktivit ze strany

organizaci.

Posledni kapitola zasazuje problematiku do prostiedi konkrétni vyrobni automobilové
spolecnosti Autodily a predstavuje realizované empirické dotaznikové Setieni mezi
technicko-hospodaiskymi pracovniky, jehoz cilem je zodpovézeni Sesti stanovenych
vyzkumnych otazek tykajicich se vyznamu, nacasovani, doby, roli a subjekti adapta¢niho
procesu, uzite¢nosti adaptacnich aktivit a zkuSenosti zaméstnancli s onboardingem ve
spole¢nosti Autodily. Prezentovany jsou cile a metodika Setfeni, charakteristika

vyzkumného vzorku a vysledky Setieni v navaznosti na vySe jmenované vyzkumné otazky.



1 Adaptace

1.1 Adaptace z perspektivy socialnich véd

V soucasnosti Zijeme ve svété neustalych zmén. VSe se vyviji a zrychlujici pokrok nés
postupné nuti téchto zmén zazivat ¢im dal vice. Abychom byli schopni existovat jakozto
jedinci 1 jako spole¢nost, musime se neustdle piizplisobovat ménicim se podminkam,

k ¢emuz nam slouzi prave schopnost ¢i proces adaptace.

Sociologicka encyklopedie vymezuje adaptaci jako ,,proces a vysledek procesu zmen
v chovadni, ve strukture spolecenské skupiny, v socialni organizaci nebo v kulture,
prispivajici k preziti, fungovani nebo udrzovani rovnovahy se socialnim a prirodnim

prostredim‘ (Petrusek, 2018, online).

Obdobné¢ l1ze definici aplikovat i na jednotlivce a chapat ji jako proces pfizpiisobeni se
clovéka ménicim se podminkam za ucelem zachovani vnitini rovnovahy (Paulik, 2010,
s.12). Charvatnavic zdiraznuje obousmérnost procesu, tedy ovliviiovani jedince prostredim,
ale 1 prostfedi jedincem (Charvat, 1973, s. 58). Z hlediska aktivity se tak mize jednat
o pasivni proces pfizplsobeni se prostiedi nazyvany akomodace, ¢i aktivni proces
ovliviiovani okolniho prostiedi, tedy asimilace (Piaget, 1970, s. 13). Adaptace predstavuje
nejen fyziologicky, ale i psychicky proces aktivace, ktery méa svou kognitivni, afektivni
1 konativni slozku, pficemz samotna schopnost adaptace je potom nazyvana adaptabilitou

(Paulik, 2010, s. 13).

Rymes$ pojednavéa adaptaci obdobné, a to jako syntetickou kategorii tfi aspekti —
adaptability, adaptovani a adaptovanosti:

»1. Predpoklady clovéka zvladnout zmény vnéjsiho i vnitiniho prostredi (adaptabilitu).
Jedna se o soubor schopnosti, dovednosti a zkusenosti, jez vytvareji vhodnou kapacitu pro
uplatneéni variability v jednotlivych situacich.

2. Proces zvladani zmén postihujici vzajemné pusobeni jedince s prostredim (adaptovani).
Tento proces ma charakter individudlné vnimané a prozivané zateze.

3. Pribeézné vyrovnavani se s novym systémem Zivota nebo vysledny stav (adaptovanost)

(Rymes, 2003, s. 89).*



Ze sociologického pohledu ,.efektivnost adaptacev socialnim prostredi zavisi na rade
faktoru, zejména ovsem na socialnim uceni* (Petrusek, 2018, online), pfi¢emz socialni uéeni
lze definovat jako nikdy nekoncici ,,proces osvojovani si socialnich norem prislusné
spolecnosti, osvojovani si socidlnich dovednosti a navyku, postoji a dispozic k socidlnim
rolim idotvareni osobnostnich rysu* (Palan, online). Souslovi socialni uceni je Casto
vyuzivéano jako synonymum socializace. Lze ho ovSem také chapat jako jeji néstroj ¢i
mechanismus zamérného a nezamérného osvojovani hodnot, norem postoji a vzorcl

chovani v rdmcineustalé adaptace na okolni svét.

Adaptace je ze své podstaty uzce spojena s tématem stresu a vyrovnavanim se zatézovymi
situacemi. Samotné slovo je ,,latinského piivodu a obvykle se odvozuje od slozeného tvaru
»ad-aptare“, kde ,,aptare* znamend pripravit se na prichdzejici tezkou Zivotni zkousku,
vyzbrojit se k boji, byt dobie pFipraven k tomu, co mé ceka* (Sigmund, Kvintova, Safaf,
2014, online). Clenéni zatéZovych situaci Ize v odborné literatufe nalézt nékolik. Zakladng
lze zatézové situace rozdélit na “problémy, frustrace, deprivace, konflikty, nemoc, bolest,
utrpeni a krize* (napt. Paulik, 2010, s. 50). HoSek uvadi krom¢ jiz zminéného navic tzv.
nepfiméfené ukoly (Hosek, 2001, s. 25). Bernstein nabizi alternativni déleni a zatézové
situace, vjeho pojeti stresory, klasifikuje na katastrofické zivotni udalosti, chronické
stresory dlouhodobého charakteru, bézné kazdodenni starosti a Zivotni zmény a napéti (In:
Sigmund, Kvintova, Safaf, 2014, online). Dalsi autofi nahlizi na zatézové situace z pohledu
dil¢ich stresovych charakteristik. Tuto cestu vyuzila napiiklad Atkinsonova, ktera pise, ze
stresovou situaci vytvafi jeji nepiedvidatelnost, neovlivnitelnost, naro¢nost nad nase

moznosti ¢i vnitini konflikt (Atkinsonova, 2003, s. 489-492).

Velmi prakticky a konkrétné problematiku pojali Holmes a Rahe, ktefi zpracovali tzv. $kélu
zivotnich udélosti, které pro jedince pfedstavuji zatéz. V ramci studia souvislosti mezi

4

stresem a nemocnosti sestavili na zdklad¢ svého vyzkumného Setfeni Zebti¢ek 43 situaci
sefazenych hierarchicky od situaci s nejvyssi mirou zazivaného stresu az po nejméné
stresujici situace. Autofi pracovali s pfedpokladem, Ze jednou z hlavnich pficin stresu je

zmeéna (Holmes a Rahe, 1967, s. 213).

Zatézoveé udalosti referujici k oblasti zaméstnani jsou v Zebficku na tfech pozicich.

Konkrétné se jedna o zménu zodpoveédnosti v zaméstnani, zménu pracovniho zaméteni
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a celkovou zménu zaméstnani. Z hlediska vySe zminénych klasifikaci Ize potom zménu
zaméstnani dale vidét jako problémovou situaci, v nékterych ptipadech neptiméieny ukol
a bezpochyby jako Zivotni zménu, kterd s sebou piinasi velké mnozstvi novych podnétl,

na které je tieba se adaptovat.

Jak bylo zminéno vySe, ,,adaptaci se rozumi vyrovnavani se se zatézi, ktera je v relativné
normdalnich mezich avobvyklé, pro jedince pomérné dobre zviadnutelné toleranci
(Sigmund, Kvintova, Safat, 2014, online).Pokud se jednd o nadlimitnia t¢Zko zvladnutelnou
zatézovou situaci, hovoii odborna literatura jiz nikoliv o adaptaci, ale o copingu, ktery
Kfivohlavy oznaéuje za tzv. vyssi stupeti adaptace (In: Sigmund, Kvintova, Safaf, 2014,

online).

Obecné lidé pii adaptaci na zatézové situace vyuzivaji dvé odliSné strategie souvisejici
s postoji jedince k vlastnimu Zivotu a déjicim se udalostem. ,,Jednou z koncepci, ktera se
k tomuto tématu vyjadruje, je Rotterovo LOC — teorie vnitiniho a vnéjsiho mista kontroly
(internal, external locus of control)* (In: Sigmund, Kvintova, Safaf, 2014, online). Jedinci
s vnéjSim mistem kontroly neveti ve spojitost mezi svou vlastni ¢innosti a jejim diasledkem.
a okolnostmi. Lidé s vnitinim mistem kontroly naopak chapou sebe jako tviirce svého Zivota
a feSeni zatézovych situaci vidi jako sviij cil, jehoz dosazeni zavisi na jejich schopnostech,
dovednostech, motivaci a vlastnostech (tamtéz). HoSek potom d¢li strategie na aktivni
apasivni a rozpracovava tyto kategorie do dil¢ich taktik. Mezi aktivni zplisoby feSeni
zatézovych situaci fadi diagnézu situace, mobilizaci rezerv, planovani boje, realizaci
obrannych akci a persistenci. Za pasivni postupy povazuje vyckavani, lhostejnost, rezignaci

a odepsanost (Hosek, 1999,s. 57).

V jednom piipadé¢ je tak jedinec aktivnim Cinitelem procesu adaptace, v druhém piipade
zaujima postaveni obéti a presouva odpoveédnost na okolni subjekty. Pii aplikaci na firemni
prostiedi tak 1ze z tohoto pohledu chéapat adaptaci dvojim zptsobem bud’ jako ukol jedince,

nebo kol organizace.

Andragogicky slovnik vyuzivd velmi podobného vymezeni pojmu adaptace jako
sociologicka a psychologicka literatura. Adaptaci definuje jako ,,Prizpiisobeni se prostredi.

Proces interakce jedince s prostredim, ve kterém se jedinec vyrovndva se zménami okoli
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(socialniho prostiedi) a prizpiisobuje se mu — vclenuje se do ného. Rozlisuje se na adaptaci
pasivni — akomodaci, kdy se clovék prizpiisobuje vnéjsimu prostredi a adaptaci aktivni,
kterou rozumime aktivniprizpiisobovani, tedy snahuosobnostio zménu prostredi do souladu

s jejimi potiebami.* (Palan, online).

Z andragogického pohledu je adaptace nejcastéji diskutovana v souvislosti se vzdélavanim
aucenim, jakozto nastrojem piizptisobeni se za ucelem ziti plnohodnotného a obcansky
aktivniho Zivota, nastrojem pro ziskavani kli€ovych kompetenci pro Zivot v 21. stoleti, pro
udrzeni funk¢éni gramotnosti a pro podporu zaméstnatelnosti v neustdle se ménicim svéte.
Celozivotni uceni a vzdélavani, tedy nikdy nekoncici adaptace, je chapano nejen jako
vzneseny filozoficky konstrukt, ale jako predpoklad pro plnohodnotné lidské fungovani

v neustale se ménicich podminkach nejen pro jedince, ale i pro celou spolecnost.

Jiz vroce 2007 bylo zdiraziiovano ve Strategii celoZivotniho uéeni CR, Ze schopnost
obyvatel pfizptsobit se rychle se ménicimu globalizovanému trhu je podminkou tspéchu
Ceské republiky v dynamicky se rozvijejicim ekonomickém prostiedi (MSMT, 2007, s. 4).
Vseptitomné zmény a nezbytnost reakce vzdélavaciho systému na né€ zminuje 1 soucasna
Strategie 2030+, ktera si klade za cil, ze jeji implementace ,,povede k vytvoreni a rozvoji
otevieného vzdélavaciho systému, ktery reaguje na meénici se vnéjsi prostiedi a poskytuje
relevantni obsah vzdélavani v celozivotni perspektivé (MSMT, 2020, s. 5). Zamérem pro
nadchdazejici roky je tak vybudovat takové prostiedi, kde je podporovano celozivotni uceni
se a vzdélavani tak, aby jedinec byl vybaven pro zivot potfebnymi zakladnimi
kompetencemi, aby byl schopen maximalné vyuzit sviij potencidl v dynamicky se ménicim
prostiedi za ucelem vlastni prosperity, a v disledku i prosperity a rozvoje celé spolecnosti

(MSMT, 2020, s. 5).

Za zasadni andragogické téma v kontextu adaptace je tedy mozné povazovat podporu uceni
se a vzdélavani, obecné pak ziskavani kompetenci pro uspésny aktivni, obcansky, osobni
a v neposledni fad¢€ profesni Zivot a pro celozivotni uplatnitelnost na ménicim se pracovnim
trhu. Pékné formuluje jednu z funkci vzdélavani Jarvis, ktery v kontextu adaptace vidi
vzdélavanijako cestu pomahani lidem rozumét procesiim, které se v neustale proménujici

spole¢nosti vyskytuji, adaptovat se na n¢ a zaujmout v ni své misto (Jarvis, 1983,s.9).
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Adaptaci dale rozpracovavaji taktéz sociologické obory zabyvajici se tématy fizeni, prace ¢i
organizace. Zde je adaptace chdpana opét velmi podobn¢ jako v ptedchozich ptipadech.
Jednim z uzivanych vymezenije naptiklad definice Bedrnové, Nového a JaroSoveé, kteii pisi,
ze ,,adaptaceje obecné chapana jako proces prizpiisobovani clovéka Zivotnim podminkam
a jejich zménam* (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 162-163). Dale uvadéji, ze
Lwpredstavuje jednotu aktivnich a pasivnich forem sepéti clovéka s prostredim® (Bedrnova,
Novy a Jarosova, 2012, s. 163). V kontextu adaptace v podnicich potom hovoii o dvou
urovnich pfizptisobeni se, a to v oblasti socidlni a v oblasti pracovni (tamtéz). Vzhledem
k dopadim uspé&Snosti adaptace zaméestnanct na fungovani organizaci (vykonnost, stabilita,
spokojenosta angazovanost pracovnikil) se v podnikové praxi¢im dél castéji objevuji snahy

tento piirozené probihajici proces aktivné fidit a zefektiviiovat.

1.2 Vymezeniadaptace ve firemnim prostiedi

,

V Ceské odborné literatuie je adaptace ve smyslu zaclefiovani pracovnikli nazyvana rtizné.
V publikacich ¢eskych autorti se lze setkat s pojmem orientace, uvadéni, ptipadné
zacleniovani ¢i zafazovani pracovnikl do organizace. Jsou ovSem vymezovany velmi

podobn¢ a v kontextu organiza¢niho prostiedi vyuzivany Casto jako synonymni vyrazy.

Z mnoha lze uvést napiiklad definici Koubka: ,,Orientace pracovnikii je diikladne
promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracoviste i organizaci specificky
program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani se novych pracovnikii (popripadé pracovnikii prechazejicich v ramci
organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto) s jejich novymi pracovnimi kol
pracovnimi podminkami a pracovnim a socidalnim prostredim tak, aby jejich pracovni vykon
pokudmozno co nejdrive dosahlpozadované urovné. Jehoukolemje zkratit obdobi, po které

tento pracovnik nepodadva standardni vykon a nedostatecné se orientuje v novém prostredi**

(Koubek, 2015, 5. 192).

Ve star$i, ale nad¢asové publikaci Rymes navic zohledije i pfedpoklady a charakteristiky
jedince a uvadi, ze proces adaptace spociva pro organizaci ve sladéni dispozic pracovnika
(jako jsou zkuSenosti, dovednosti, ocekdvani apod.) s podminkami prace, organiza¢nimi

a technickymi parametry a s mezilidskymi vztahy v pracovnich kolektivech. Samoty
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proces vymezuje jako ,,osvojovadni potrebnych dovednosti, ziskavani zkuSenosti, orientace

na pracovisti a vpraveni se do spolecenskych vztahii*“ (Rymes, 1985, s. 33).

V soudob¢ zahrani¢ni literatute 1ze nalézt dva hlavni pfistupy k adaptaci jakoZto fizenému
organiza¢nimu procesu. Prvnim z nich je orientace pracovnikii. V tomto ptipadé se jedna
o ¢asov¢ ohranicenou udélost €1 sérii udalosti zamérenych prevazné na prfedavani informaci.
Obvykle se jedna o ¢innosti, které mohou spolecné absolvovat pracovnici nehledé na jejich
role, profesni zaméteni ¢i funkce. Zahrnovat muaze aktivity jako splnéni formalnich
nalezitosti z HR oblasti, stru¢né predstaveni organizace, jeji vize, hodnot, produkti atd.,
sezndmeni s pracovnim fadem, absolvovéni zdkonem uloZenych $koleni, prohlidku arealu
apod. Pojem orientace je tedy v zahrani¢nim prostfedi chapan spise pragmaticky a vécné,
zaméien prevazné na zalezitosti informativniho a organiza¢niho charakteru. Orientace je

standardn¢ podmnozinou onboardingu (Davila a Pina-Ramirez, 2018, s. 15).

Onboarding je potom vySe zminénym druhym ptistupem. Vymezovan je jako proces, skize
ktery organizace angazuji nového pracovnika (pfipadné pracovnika, ktery méni roli ¢i
pracovisté). Nejedna se pouze o jeho pasivni informovani a celkovou orientaci, ale
v nadstavbé o jeho zapojeni do tymu a organizace. Onboarding je proces, ktery zahrnuje
socialni uc¢eni ve smyslu poznavani hodnot a Zadoucich vzorct chovani, ziskavani novych
védomosti a dovednosti za tcelem aktivniho a plnohodnotného fungovani adaptovaného
jedince. Jedné se o propojeni vizi a cilli organizace a zaméstnance (Davila a Pina-Ramirez,
2018, s. 15-17). Harpelund, Hejberg a Nielsen stavi své pojeti v nejSir§Sim ramci na premise,

Ze onboarding je zaleZitosti emoci (Harpelund, Hojberg a Nielsen, 2019, s. 18).

V literatufe i1 praxi Ize samoziejmé nalézti dalsi ndzvoslovi. Vyznamem ovS$em pievazné
kopiruji vyse popsané koncepty orientace a onboardingu. Piikladem mtze byt spole¢nost
Aberdeen, ktera rozliSuje takticky a strategicky onboarding, pficemz taktickd troven

odpovidé orientaci pracovnikt a strategickd iroven je v souladu s vymezenim onboardingu

jako takového (naptiklad Lahey, 2016,s. 1).

V nadchdzejicim textu bude adaptace chapéana v SirSim pojeti, pro které je v zahranicni
literatufe uzivan pojem onboarding. Tento pfistup zahrnuje jak pragmatickou a informativni

v

slozku orientace pracovnika, tak problematiku angazovanosti a vyS§s§i uroven integrace
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pracovnika do organizace na n¢kolika urovnich, coZ je v souladu se zamétenim diplomové

prace a poskytuje dostate¢n¢ Sirokou teoretickou zakladnu pro vyzkumné Setfeni.

Lze si povSimnout, Ze vySe zminénd vymezeni zohlediuji nejen pracovniky vstupujici do
organizace z externiho prostfedi. Obecné se totiz adaptace v organizaci v souvislost
s jedincem, pfi zamérmém vynechani adaptace skupin, jakozto velmi specifického
piipravé bez predchozi pracovni zkuSenosti, pracovniktl pfichazejicich z jinych organizaci
aobecné z externiho prostiedi, pracovnikii pfi ndvratu po dlouhodobé neptfitomnosti,
pracovnikl, ktefi méni pracovni pozici ¢i pracovni zafazeni a pracovnikl, kterych se

dotykaji inovace v ramci jejich pracovisté ¢i pracovni ¢innosti (Rymes, 1985, s. 37).

1.3 Vyznam adaptace v organizaci
V ptipad¢ diskuzi o onbardingu je logickou a ¢asto pokladanou otdzkou vyznam tohoto
procesu pro organizace. JelikoZ se jednav podstaté o formu investice, je zajem o porozuméni

smyslu adaptacnich aktivit ze strany organizaci pochopitelny a Zadouci.

Z mnoha empirickych Setieni, které se touto problematikou zabyvaji 1ze jmenovat naptiklad
vyzkum americké spole¢nosti BambooHR. Ten na vzorku 1005 respondentt ve véku nad 24
let ukazal, Ze 31 % dotazanych alespon jednou v Zivoté opustilo své pracovni misto béhem
prvnich Sesti mésict, pfi¢emz mezi casto uvadénymi diivody odchodu se objevovala témata
jako ptehlcent, pocit nedostatecné kvalifikace, neshody s nadfizenym, odli$né o¢ekavani ¢i
nedostatec¢né zaskoleni (Fica, 2018, online), tedy faktory, které Ize do velké miry spravné
nastavenym a realizovanym onboardingem pozitivn€ ovlivnit a v duisledku tak snizit
nezadouci fluktuacibéhem prvnihoroku. Vyznam fizené adaptace v oblasti retence potvrzuji
i data spole¢nosti Digitate, kdy Setfenimezi 1500 respondenty napfic¢ sektorya obory v USA
nalezlo souvislost mezi obecné Spatnou onboardingovou zkuSenosti respondentl
anaslednym odchodem, pfipadné intenzivnim zvazovanim odchodu (What the CIO...,
2018, s. 2). Je ziejmé, Ze vzhledem k lokalit¢ pruzkumu nelze vySe zminéné zavéry
nekriticky aplikovat na Ceské prosttedi. Lze je ovSem chapat jako vychozi podklad pro dalsi

zkoumani.
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V kontextu odchodovosti béhem prvnich mésicti je dale opakované se objevujicim motivem
nenaplnéni o¢ekavani novych pracovnikii. Zde je potieba zduraznit adaptaci v kontextu
dalSich persondlnich procesi, pfevazné potom naboru zaméstnanct. Klicové je v tomto
potiebné kvalifikaci, firemni kultute, hodnotadch a o dalSich aspektech za t¢elem vzbuzeni
oc¢ekavani shodujicich se v co nejvétsi mife s realitou v organizaci (naptiklad Rymes, 1985,

s. 33 a 64, Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 167, Fica, 2018, online aj.).

»Z hlediska vykonnosti umoznuje ucinna adaptace dosahovani vykonu odpovidajiciho
predpokladum* (Paulik, 2010, s.13) a to dle dalSich autor@ v co nejkratSim case (napiiklad
Koubek, 2015, s. 192). Usp&sny onboarding urychluje produktivitu nové nastoupenych
pracovnikll a zkracuje dobu, po kterou pracovnik nepiinasi organizaci poZadovanou
tedy ve zvnitinéni firemnich hodnot a vize organizace, vzbuzeni pocitu sounalezitosti a ve
vyvolani potfeby pfispivat k dosazeni spoleénych cilii (Harpelund, Hojberg a Nielsen,

2019,s.9).

Celkové lze tedy fici, Ze vyznam onboardingu pro organizace spo¢iva ve zvySovani retence
¢i snizovani fluktuace, urychleni dosazeni poZadované irovné vykonu novacki a zvyseni
celkové angazovanosti zaméstnancl, coz usti v zddouci usporu nékladd, stabilizaci

personalu a v§eobecné zvysSeni vykonnosti.

Pii aplikaci zminénych ukazateli v prostfedi automobilového primyslu je tak vyznam
onboardingu zcela zfejmy. Automotiveje dlouhodobé odvétvi se stabilné vysokou fluktuaci.
V Setieni spolecnosti PwC piesahovala v roce 2006 fluktuace v tomto sektoru, i vlivem
zapoc¢itani manudlnich pracovnikt, 34 % (PwC: Fluktuace pracovnikije..., 2006, online).
Obdobné tendence naznacuje i novejsi prizkum Workmonitor spolecnosti Randstad, ktery
uvadi, ze z jedinci, ktefi v dob¢ Setfeni silné zvazovali zménu zaméstnavatele, ptisobilo
37 % téchto respondentd v automobilovém primyslu (Randstad, 2018, online). Mira
odchodovosti v kombinaci s vysokym vyrobnim a procesnim tempem tak ¢ini rychlé, ale
efektivni zapojeni jedince klicovym faktorem pro fungovani automobilovych vyrobnich

organizaci.
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Problematiku vyznamu onboardingu lze pojmouti z dalsi perspektivy, tedy z perspektivy
adaptovan¢ho jedince. I zde lze nalézt smysl adaptacnich aktivit organizace. Jak bylo
popsano vyse, zména pozice ¢i zaméstnani je povazovana za zatézovou situaci. Cinnosti ze
strany organizace, které tuto tranzici usnadni, jsou ze stran nov¢ nastupujicich pracovniki
vnimany velmi pozitivné. Rymes pise, ze proces adaptace a ,,jeho cilevedomé Fizeni prinasi
efekt jak organizaci (ovliviiuje vykonnost a produktivitu prace, stabilizuje pracovniky,
projevuje se v iniciative lidi), tak pracovnikovi (ovliviuje uspokojeni z prace, utvari osobni

perspektivy v podniku, podporuje rozvoj osobnosti)* (Rymes, 1985, s. 33).

Neékteti autofi zduraznuji s ohledem na benefity onboardingu pro jedince také nutnost
aktivity jedince. Napfiklad du Toit sestavil seznam 21 ukolti nového pracovnika, mezi které
fadi napiiklad projeveni snahy spratelit se, trdveni Casu s kolegy a nevyhybani se
spolecenskym aktivitdm, dale tkoly jako soustfedéni se, poslouchéni, pozorovani, kladeni
otazek ¢i obecné projeveni zajmu (du Toit, 2019, s. 59). Formulovanim téchto doporuceni

tak upozornil na spoluodpovédnost jedince na uspésnosti ¢i netispésnosti adaptace.

Harpelund, Hajberg a Nielsen pfinos pro organizace a pro jedince propojuji a na zaklad¢
teorie Daniela H. Pinka a uvade¢ji, ze uspésny onboarding jedinclim umoziuje napInéni tiech
zasadnich potieb —ptispivatsvétu, ve kterém Zijeme, zvladatfiditnas vlastniZivota neustéle
se ucit a zlepSovat se (Harpelund, Hojberg a Nielsen, 2019, s. 51). V aplikaci na firemni
prostiedi tedy uspokojeni potieby piispivat k fungovani a rastu organizace, potieby
autonomie ¢i odpovédnosti a potfeby rozvoje. Vyslednym a pro ob¢ strany pozitivnim
efektem kvalitniho onboardingu je tak v ide4lnim ptipad€ spokojeny, angazovany a vysoce

vykonny pracovnik.

1.4 Typy a dil¢i cile adaptace v organizaci

Z vyznamu a vySe uvedeného vymezeni onboardingu vyplyvaji pro organizace dilci
adaptacni cile, a to vzdy s ohledem na oblast, do kter¢ je jedinec v¢leniovan. V literatute je
mozné setkat se s n€kolika typy déleni. NejzakladnéjSim z nich je v organizacnim prostredi
Clenéni na adaptaci formalni a neformalni. ,,V prvnim pripadé jde o planovity proces
zabezpecovany persondlnim utvarem a bezprostiednim nadrizenym, ve druhém pripadéje to
viceméné spontanni proces zabezpecovany spolupracovniky ¢i interakcemi nového

pracovnika se spolupracovniky* (Koubek, 2015, s. 192).
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Dalsimi uzivanymi kategoriemi je v organiza¢nim kontextu adaptace pracovni a adaptace
socialni.,,Pracovniadaptaceje procesem, v jehoz pritbéhudochazi k postupnémuvyrovnani
souboru osobnich predpokladii jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zarazeni.
Socidlni adaptaceje proces, pri kterém se jedinec zaclenuje do struktury socialnich vztahii

v ramcipracovniskupinyido celého socidlniho systémudanéorganizace* (Bedrnova, Novy

a JaroSova, 2012,s. 162-163).

Nej€lenitejsi, ovSem stile piehledné a komplexni déleni nabizi Bauer, kterd hovoii

o onboardingu na ¢tyfech urovnich tzv. ¢tyt C:

e (Compliance) Shoda je nejnizsi tirovni onboardingu a zahrnuje u¢eni zameéstnanct
zékladnim pravidltim a regulacim firemnich politik a predpisi.

e (Clarification) Objasnéni se vztahuje k zabezpeceni toho, aby zaméstnanec rozumél
jeho praci a souvisejicim pozadavkim a o¢ekavanim.

e (Culture) Kultura, neboli preddvani predstavy o zakladnich formalnich
i neformalnich organizacnich norméch.

e (Connection) Spojeni, jakozto soubor zdikladnich interpersondlnich vztahli

a informacni sit,, kterou musi zaméstnanec navazat (Bauer, 2017, s.2).

Posledni obvykle rozpracovavanou typologii je potom troji déleni, které obsahem
zohlednuje piedeslé typy, ovSem formulyuje své zavéry do tiech celkti a déli adaptaci na
celopodnikovou, Gtvarovou a na adaptaci na konkrétni pracovni misto (Koubek, 2015, 193-
194). Ptesto, ze se nadzvoslovi ¢i pojmenovani vySe zminénych tiech druht adaptace
uriznych autort lisi, zGstdvaji v tomto pojeti typy adaptace velmi obsahoveé podobné
av literatufe hojné vyuzivané. Nadchazejici text se tak bude drzet pravé tohoto trojiho
¢lenéni.

Prvnim typem je tzv. celopodnikova, organizac¢ni ¢i kulturni adaptace nékdy nazyvana fazi
formovani, jejiz podstatou je sezndmeni zaméstnance s organizacni kulturou a zakladnimi
formalnimi i neformalnimi pravidly a nastroji (Harpelund, Hojberg a Nielsen, 2019, s. 82).
Z charakteristiky vyplyva, ze dil¢im cilem v této oblasti je pfedstaveni hodnot, norem
a psanych i nepsanych pravidel. Vyssim ucelem je pak vzbuzeni pocitu, Ze zaméstnanec je
soucasti vétsiho celku ¢ikomunity, a Ze do tohoto organiza¢niho svéta zapada (tamtézs. 70).

Co se tyka organizovanych adaptacnich aktivit v této oblasti, z vyzkumu, ktery probihal
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kazdorocné v letech 2011-2013 na Slovensku napti¢ odvétvimi se vzorkem v priméru 331
organizaci vyplyva, ze kulturni adaptacije vénovana zvysujici se pozornost, ov§em pocet
firem, které se ji fizen¢ vénuji nepiesahuje 34 % (Stacho, Stachova, Huddkovaa Stasiak -

Betlejewska, 2017, s. 305-306).

Obdobné nizké procento (dokonce jesteé nizsi nedosahujici trovné 30 %) je sledované
i1udruhého typu adaptace, a to adaptace socidlni jinak nazyvané adaptaci utvarovou,
adaptaci na pracovni tym ¢i fazi propojovani (Stacho, Stachova, Hudakova a Stasiak-
Betlejewska,2017,s.305-306). Tase zaméiuje na zapojeni jedince dositi vztahii a informaci
a vyustuje ve stav spoluprace. Ukolem organizace je v tomto p¥ipadé podporovat nového
pracovnika ptitvorbénovychsocidlnich vazeb a usnadnit mu vstup do sit¢ formalnich vztaht
(organizacni struktura), védomostni sit€¢ (odpoveédnosti a kompetence kolegii) a do sité

osobnich a neformalnich vztahti (Harpelund, Hojberg a Nielsen 2019, s. 89-127).

Ttetim, poslednim a dle jiz zmiflovaného vyzkumu nejrozsifenéjSim typem adaptace je
adaptace na praci, pracovni misto, pracovni ¢innost i tzv. faze rozvinuti se, které vénuje
pozornost vSech 100 % tazanych organizaci (Stacho, Stachova, Hudakova a Stasiak-
Betlejewska, 2017, s. 305-306). Ta cili na oblast vykonu jedince a rozvoje kompetenci
potiebnych pro danou pracovni pozici. Ukolem organizace je poskytnout pracovnikovi
dostate¢né mnozstvi zdroji informaci ¢i zprostiedkovanych informaci ohledné trhu,
produkti ¢i sluZzeb, procest, cili a roli za u€elem ziskani schopnosti pro samostainé
a efektivni fungovéani. Klicové je stanoveni jasnych o¢ekavani, vykonovych cill, pribézné
hodnocenia ocefiovaniuspéchu. Tato faze je také vyznamné spojovana s osobnim rozvojem,
jelikoz praveé skrze uceni a vzdélavani je priabézné dosahovano souladu kompetenci

pracovnika s potfebami organizace (Harpelund, Hojberg a Nielsen, 2019, s. 136-171).

Harpelund, Hojberg a Nielsen nabizeji ve své publikacii souhrnny ptehled fazi adaptace:
wJa zacinam 2Ja zapadam 2Ja nékoho znam 2>Ja zvlidam délat svou praci=2Ja
spolupracuji 2Ja se rozvijim 2>Ja prispivam 2>Ja jsem soucdasti (Harpelund, Hejberg
a Nielsen, 2019, s. 50), ¢imz na osmi milnicich demonstruji dil¢i cile, jejichZ dosazenim

organizace prispiva k napInéni vyse popsaného vyznamu fizenych adaptacnich aktivit.
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1.5 Vyznam adaptace v kontextu situace na trhu prace v Ceské republice

V Ceské republice, jakozto primyslové orientované zemi, je v souvislosti s aktualni situaci
na pracovnim trhu a v souvislosti s prognézami vyvoje trhu prace vyznamné diskutovanym
tématem dopad nastupu Priimyslu 4.0. Tento pojem pfedstavuje ve vyse zminéném kontextu
prevazné proménu struktury pracovnich mist disledkem automatizace, digitalizace
arobotizace (Cerveny, 2016, online). Dle tiskové zpravy spolecnosti Profesia se
predpoklada, Ze tato tzv. technologickd revoluce zasahne az 45 % prevazné rutinnich
a nekvalifikovanych profesi, ale i povahu prace administrativnich pracovnikl a pracovnikil

ve sluzbach (Které profese se..., 2020, online).

Nékteré scénare hovoii o skokovém dramatickém ubytku pracovnich mist a nahrazeni lidi
vyrobni technikou. Velmi podrobné se touto problematikou zabyval Chmelaf, Vol¢ik,
Nechuta a Holub, ktefi zpracovali souhrnnou zpravu o dopadech digitalizace na Cesky
a evropsky trh prace. Celkove situace dle autorti vyUsti v zanik jedné tfetiny mist a ve vznik
jedné osminy mistnovych. Dale autofipfedstavuji podrobny zebticek profesidle tzv. indexu
ohrozeni digitalizaci, ptfi¢emz mezi nejohrozenéjsi povolani fadi napt. uredniky, fidice,
administrativni pracovniky ¢imontazni délniky. Oproti tomu nejmensiindex rizika vykazuji
profese 1€¢kait, fidicich pracovnikl ¢i vzdélavatelt (Chmelat, Vol¢ik, Nechuta a Holub,
2015, s. 1-18). Mnozstvi odborniku jako na piiklad Czesana, Visek a PaliSkova hovofi spise
nez o razantnim zaniku o proménécharakteru pracovnich pozic, vzniku novych profesinapt.
v oblasti IT, tdrzby stroji ¢i zelené ekonomiky a o jiz probihajici a postupné transformaci
stylu prace (In: Purkertova, 2019, s. 53-54). Je tedy zfejmé, ze at’ uz se bude jednat o vice ¢i
méné razantni vyvoj, o¢ekavat mizeme jak vznik novych profesi, tak i zanik stdvajicich

pracovnich pozic ¢ijejich proménu.

Vzhledem k zavérim vyse tak lze konstatovat, ze jak jedinci, tak organizace by méli byt
pfipraveni na situaci, kdy ¢loveék bude nucen v priabéhu zivota ménit nckolikrat nejen
pracovni pozice v ramci svého oboru, ale s velkou pravdépodobnostii svou profesi. Tuto
tezi podporujiidata Ministerstva prace a socialnich véci. Dle Analyzy vyvoje zamé&stnanosti
a nezameéstnanosti na ptiklad v roce 2019 proslo rekvalifikaénim procesem 9561 jedinct,

pficemZ obdobna ¢isla mizeme sledovati v pfedchozich letech (MPSV, 2020, s. 45).
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Kromé zmén zaméstnani reagujicich na vySe zminénou transformaci je tfeba také zminit
dobrovolné pfesuny mezi zaméstnavateli. V souCasné dobé c¢lovék zmeéni praci
a zaméstnavatele 1 n€kolikrat za zivot. Dle vyzkumného Setfeni spolecnosti Paylab.com
(v Ceské republice zastoupenou platformou platy.cz), které probihalo v roce 2018 ve 12
evropskychzemich,povazuje nejvétsipodil dotazanych za idealni dobu stravenouu jednoho
zamé&stnavatele 5 let (Berankova, 2018, online). V Ceské republice je dle zmin&ného
pruzkumu po del$i dobu nez 5 let u jednoho zaméstnavatele zaméstnano pouze 26 %
respondentil. Naopak nejkratsi sledovanou dobu, tedy méné nez 1 a 1-2 roky, bylo v Ceské
republice zaméstndno u stavajiciho zameéstnavatele vétsinovych 52 % dotazanych. Z Setfeni
také vyplyva budouci trend snizovani loajality a zvySovani preferovaného poctu
zameéstnavateli, tedy snizovani doby stravené u jednoho zaméstnavatele u soucasnych

mladych generaci tzv. milenidliia generace Z (Berankov4, 2018, online).

V kontextu promén trhu prace v souvislosti s vyznamem tématu adaptace je vhodné zminit
1 dalsi aspekty, at’ uz se jedna o zménu stylu prace ¢i demograficky vyvoj vékové struktury
obyvatelstva. V diskuzich o proméné stylu prace lze sledovat tfi zasadni linie, za které je
povazovan narust flexibilnich pracovnich uvazkl ve sledovaném obdobi mezi lety 2008
a2019 (Eurostat, 2020, online), globalizaci trhu prace a s tim souvisejici vznik
multikulturnich tymt zaméstnanct z riznych pobocek, mést ¢i zemi a homeoffice, tedy
nariist prace ob¢asné¢ vykonavané z domova nebo na dalku, kde dle dat Eurostatu doslo
v Ceské republice v roce 2019 k naristu o 85 000 pracovniki na vyslednou hodnotu
piiblizné 250 000 pracovnik, ktefi maji moznost tzv. homeoffice vyuzit (Evropa v datech,
2019, online). Druhym zminénym faktorem je tzv. populacni starnuti, kdy v nadchézejicich
desetiletich dojde ke snizeni podilu ekonomicky aktivnich obyvatel vii¢i skupiné osob
mladsich 15 let a starsich 65 let (CSU, 2018, online). Je tak mozné predikovat at’ uz oficialni
¢ineoficialni navyseni horni hranice ekonomické aktivity a s tim souvisejici zvySeni veékové
struktury pracovnikd.

S ohledem na vySe uvedené tak z pohledu organizaci bude potieba proces adaptace
pfizplisobovat i podminkdm jako je fyzickd pfitomnost ¢i nepfitomnost pracovnikd,
multikulturni diverzita, pracovnimu rozvrhu u flexibilnich tvazkt nebo specifickym

potfebam starSich kolegi.
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Celkové Ize tedy fici, ze vzhledem k probihajicim ¢i nadchézejicim zménam jako je vyvoj
struktury pracovniho trhu, snizujici se doba strdvend u jednoho zaméstnavatele, obecna
promeéna stylu prace a zvyseni vékové diverzity pracovniki, je adaptace, at' uz ji pojmeme
jako pfirozeny psychosocidlni proces ¢i jako fizenou firemni aktivitu, zdsadnim prvkem

v ramci organiza¢niho Zivota a v ramci manazerské a personalni prace.
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2 Adaptacniproces pracovnikii v organizaci

2.1 Fazeprocesurizené adaptace

Jak bylo popsano vyse, adaptaci pracovniki Ize chapat dvojim zpisobem. Z §ir§iho pohledu
jako komplexniptirozené probihajici psychosocidlniproces ptizplisobeni se zmene, z uzsiho
pohledu potom jako organiza¢ni proces. Nadchazejici text se bude vénovat prevazng jiz
zuzené problematice, a to konkrétné adaptaci pracovnikli v organiza¢nim prostredi, jakozto
fizené organizacni aktivite.

V predeslé podkapitole byly naznaceny faze adaptace s ohledem na status zapojeni
vclenovaného jedince do dil¢ich oblasti Zivota v organizaci. Nasledujici podkapitola se
vénuje taktéz jednotlivym fazim ovSem jiz z procesniho hlediska za vyuziti klasického
¢lenéni procesu na fazi planovani, realizace a vyhodnoceni fizené adaptace v Sirokém pojeti

—onboardingu.

V pftipadé, ze organizace nastavuje ¢ireviduje onboardingovy proces, prvotnim krokem je
analyza soucasné situace. S pochopenim aktudlniho stavu si potom organizace poklada
obecn¢ otazky tykajici se vyznamu onboradingu, jeho cili a provazanosti téchto cilii s vizi
a strategii organizace. Ziskava tak piehled o vychozim a cilovém bodu. Posléze se
organizace jiz zamé&fuje na konkrétni cesty, jak tohoto kyzeného stavu dosahnout. Pfichazi
tak na fadu dal$i hleddni odpovédi na otazky feSici vlastnika procesu, roli dalSich subjekt,
c¢asovy harmonogram, zah4jeni a zakonceni procesu adaptace, konkrétni adaptacni aktivity,
tvorbu individudlnich ¢i generalizovanych plani, hodnoceni apod. Vysledkem planovani je
tak nastaveny organiza¢ni proces onboardingu a v nékterych ptipadech i méné ¢i vice
konkrétni adaptacni programy ¢i plany modifikované pro urcité pozice ¢i oddéleni (Davila

a Pina-Ramirez, 2018, s. 40-51).

Problematika obecnosti a oproti tomu individuality v kontextu nastavovani procesu je velmi
Casto feSenym tématem sledovanym na dvou irovnich. Prvni trovni je jiz zminéna oficialni
pifedem planovana specificnost adaptacniho procesu v zavislosti na pracovnim zatazeni, roli
apod. Druhoutirovni je potom personalizace neboli ptfizptisobeni onboardingu konkrétnimu
jedinci s ohledem na jeho osobnost, pfedchozi zkusenosti, kompetence apod. Piestoze je

vzdy kli€¢ové vychazet z konkrétnich potieb a podminek organizace, tedy je obtizné nabizet
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univerzalni doporuceni, obecné se autoii ¢asto shoduji, ze v pfimeiené miie je diferenciace
efektivni a zddouci v obou vyse popsanych smyslech (naptiklad Koubek, 2015, s. 199-200,
Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 166, Harpelund, Hejberg a Nielsen, 2019,s. 203 aj.).

Po fazi planovani nasleduje faze realizace, ktera spociva v konkrétni adaptaci jedince
obvykle dle pfedem sestaveného a piipadné dle konkrétnich dispozic jedince upravené¢ho
harmonogramu. Velmi obecné 1ze proces realizace shrnout do né¢kolika krokt. Naptiklad

Koubek uvadi nasledujici posloupnost:

1. pfedani pisemnych materidli pied nastupem do zameéstnani pii pfijeti pracovni
nabidky (v jinych zdrojich tzv. preboarding),

2. podpis smlouvy a zdkladni informace o dal§im prib&hu adaptace,

3. prubézny kontakt a podpora ze strany organizace v mezidobi mezi podpisem
pracovni smlouvy a nastupem do zaméstnani,

4. zékladni orientace v den nastupu (seznameni s organizaci, kolegy, prvnimi
pracovnimi ukoly aj.),

5. zaclenovani do sité¢ formalnich i neformalnich vztahli a pracovniho procesu béhem
prvniho tydne,

6. po dvou tydnech jiz dochéazi k plnéni pfidélenych tkoll a nasleduje absolvovani
rozhovort s nadfizenym i persondlnim oddé€lenim s dirazem na ptipadné problémy
adaptace,

7. ukladani dalSich pracovnich ukoli a absolvovani Skoleni zvySujici orientaci
v prostiedi a samostatnost fungovani jedince,

8. prubézné rozhovory s nadfizenym a HR,

9. uzavfeni a zhodnoceni GspéSnosti adaptace a zpracovani planu dalsitho rozvoje

(Koubek, 2015, s. 199-200).

U nékterych autorti je mozné realizaci procesu adaptace popsat na zakladé sestavenych tzv.
checklistii. Jeden z mnoha nabizi naptiklad Davila a Pina-Ramirez, které proces déli do
sedmi sekci, pfiCemz kazdy blok sestava z né€kolika kontrolnich bodt klicovych pro kazdou

z fazi;
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1. Pfed nastupem zameéstnance — ptipravit uvitaci balicek, pfipravit pracovni misto,
zajistit pfistupy a potfebné technické vybaveni, pfipravit adaptacni plan, vybrat
mentora atd.,

2. den pfed nastupem zaméstnance — telefonat novému zaméstnanci s potfebnymi
informacemi pro nastupni den, pfipravit odd¢leni na pfichod nového kolegy,

3. prvni pracovni den — zdkladni orientace, pfedstaveni koleglim, pfedstaveni cilli
organizace a tymu, nasdileni planu a harmonogram aktivit na prvni tyden, spolecny
obéd, seznameni s pracovnim mistem a zprovoznéni potiebnych
piistupi, technickych nélezitosti atd.,

4. prvni tyden — ptidéleni kolegy za icelem stinovani, zaSkoleni a vytvofeni planu
zaskoleni, nastaveni proces hodnoceni, vyména zpétné vazby, diskuze s kolegy za
ucelem ziskani zpétné vazby treti strany atd.,

5. prvni meésic — hodnoceni pracovniho vykonu, revize kratkodobych i dlouhodobych
cilti, rozhovor s mentorem, obéd s nadfizenym, predstavovani dal§im kli¢ovym
lidem, revize ucasti na tréninzich aj.,

6. nasledujicich 60 dni — kopirujici ptedchozi fazi s rozsifenim o pozadani o zpétmou
vazbu ohledné procesu adaptace a o vytvateni ptilezitosti pro zapojeni novacka do
aktivit mimo jeho odd¢lenti,

7. zhodnoceni po jednom roce — hodnoceni pracovniho vykonu, identifikace problémi
a obav, zodpovézeni otazek, vyzaddani zpétné vazby ohledné role, oddéleni, celé
organizace a nastaveni cili na nésledujici obdobi (Davila a Pina-Ramirez, 2018,

5. 82-83).

Piestoze se prehledy mohou zdat hodné pragmaticky zamétené spise ve smyslu faktické
orientace a mohou piisobit jako striktni odosobnéné seznamy povinnosti, v t€chto krocich
lze pti spravné a lidsky poskytnuté podpoie zacastnénych vysledovat zakladni predpoklady
pro onboarding ve smyslu zaangazovani pracovnika a budovéani pozitivni psychosocialni

vazby k organizaci.

Nejen v ramci zminénych checklistii a dalSich adaptac¢nich planti, ale naptiklad i v rdmci
vyzkumnych Setfeni si je mozné vSimnout urCitych opakujicich se Casovych useki,

v literatuie se objevujicich jako tzv. kritické body adaptacniho procesu, kdy je potieba
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novackovi vénovat specialni pozornost pro vybudovani pevného zakladu pro dalsi
velenovani. Za ty byva povazovan tzv. preboarding (tedy faze od pfijeti pracovni nabidky ¢i
podpisu pracovnismlouvypo prvnipracovniden),prvnipracovniden, prvnich30 dnia prvni
3 mésice (Harpelund, Hejberg a Nielsen, 2019, s. 189), v nékterych ptipadech je vycet
roz$ifen o milniky 6 mésicii a jednoho roku (naptiklad Zaguri, online, Dewar, 2021, online
¢i Lahey, 2016,s. 5).

V kontextu realizace a sprdvného nacasovani je dalSim zminovanym tématem tzv. time to
perform tedy cas, kdy je od zaméstnance pozadovan plnohodnotny vykon. Pfili§ dlouha
doba, kdy zamé&stnanec nema Zadny cil a nezaziva Gspéch, mlze pisobit demotivacné
adojmem, ze zaméstnanec organizaci nijak nepfispiva, neni jeji soucasti a neni pro
organizaci dllezity (Harpelund, Hojberg a Nielsen, 2019, s. 168-169). Stejn¢ tak ovSem
pfehnany tlak na samostatnou a plnohodnotnou vykonnost miize plsobit negativné
a v kombinaci s nedostate¢nym zaucenim ¢i nedostatecnou podporou kolegi ¢i nadtizeného
vyustit v pocity frustrace ¢i bezmoci a ptfipadné i v nasledny odchod nového pracovnika.
Zasadni je tak nastavit redlné cile a zaroven prubézné vyhodnocovat jejich dosazeni, coz
umozni organizaci revidovat vykonnost a zaroven zaméstnanci zazivat zadouci pocit

uspechu, zapojeni a uzitecnosti.

Posledni fazi procesu fizené adaptace je hodnoceni, které 1ze chapat opet ve dvou liniich.
Jako hodnoceni jednoho konkrétniho procesu onboardingu v ptipad€ jednotlivce a jako
hodnoceni procesu obecné ve smyslu efektivity a dosazeni tzv. procesnich KPI (key

performance indicators).

V prvnim piipadé je obvyklym nastrojem hodnotici pohovor, kdy je pfeddvana obousméma
zpétna vazba ohledné pribéhu, problému a uspésnosti adaptace. Rozhovory mohou mit jak
formalni, tak neformalnicharakter. Evaluace osobni zkuSenostis onboardingem je obzvlaste
ve vétsich organizacich taktéz casto formulované do ,,novackovskych prizkumi“. Témi se
ve svém ¢lanku zabyvaji podrobnéji Saltzman, Brooks a Hendrickson, ktefi uvadéji, Ze jejich
ucelem je zjistit, do jaké miry je jedinec adaptovan, zda byly naplnény cile a ocekavani
onboardingu a na zdkladé¢ ziskanych informaci vyhodnocovat uspésnost adaptace
a predikovat pfipadné budouci hrozby (Saltzman, Brooks a Hendrickson, 2020, s. 76). Dale

autofi zdlUraziuji potfebu revidovat onboarding ve vSech jeho dimenzich, tedy adaptaci
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v oblasti firemni kultury, hodnot a pravidel, v oblasti leadershipu, vztahli s nadfizenym

i s kolegy a v neposledni fad¢ adaptaci na pracovni pozicia o¢ekavany zptisob hodnoceni

(tamtéz).

Jiz konkrétni piiklad takového prizkumu nabizi mimo fadu dalSich autorG Gupta,

Bhattacharya, Sheorey a Coelho, ktefi jako soucast Setfeni hledajiciho souvislosti mezi

onboardingem a fluktuaci vytvofili dvaceti polozkovy dotaznik pro celkové zhodnoceni

fizené adaptace adaptovanym jedincem c¢lenény do Ctyf oblasti (socializace, leadership,

orientace a pracovni pozice) (Bhattacharya, Sheorey a Coelho, 2017, 5.10).

Tabulka 1: Komponenty vnimani onboardingu

Oblast

Komponenty

Socializace

Byl/a jsem spokojen/a s podporou a informacemi, které jsem obdrzel/a
pted nastupnim dnem.

Informace zaslané ptfed nastupnim dnem mi pomohly zjistit, co
ocekavat, kam jit a dalsi klicové nélezitosti potifebné béhem dne nastupu
do zamé&stnani.

Osoba z mého tymu mé kontaktovala pfed nastupnim dnem, aby mé
uvitala do tymu.

Me¢él/a jsem k dispozici ndpomocnou a kompetentni kontaktni osobu pro
zodpovézeni mych otazek pred nastupem do prace.

Leadership

Byl/a jsem uvitdn/a mentorem.

Prvni den v praci bylo moje pracovisté pfipraveno a zahrnovalo vSe, co
k vykonu prace pottebuji (nebo jsem véd¢l/a, kde je mozné toto
vybaveni sehnat).

M1ij nadiizeny me rychle integroval do tymu.

Byl mi jasné vysvétlen systém hodnoceni pracovniho vykonu.

Orientace

Béhem orientacniho setkani mi bylo vse jasné€ vysvétleno.

Obdrzené informace ohledné benefitt a politik byly kompletni
a uzitecné.

Obdrzené informace ohledné etickych zasad a klicovych personalnich
pravidel (rovné pfileZitosti, sexualni obtézovani atd.) byly jasné
a uzitecné.

Védel/a jsem na koho se obratit pro dalsi asistenci v personalnich
zalezitostech,

v oblasti benefitli a administrativnich nalezitostech navazujicich na
prvni pracovni den.

Ostraha byla informovana o mém pfijezdu a obdrzel/a jsem dostate¢né
informace pro umoznéni pristupu do budovy.
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Absolvoval/a jsem tvodni trénink, ktery mi pomohl porozumét internim
systémiim, obecné provozni praxi a dalsi informace potiebné k vykonu

mé prace.
Nadftizeny mi poskytoval pribéznou zpétnou vazbu ohledné¢ mého
vykonu.
Pracovni Nadtizeny mi poskytl dostatek prostoru pro poloZeni piipadnych otazek.
pozice Moje ocekavani a popis pracovniho mista piedstaveny béhem

pracovniho pohovoru odpovidé tomu, co skute¢né vykonavam.

Jsem zodpovedny/éa za svij vykon.

Byla mi pfedstavena mise organizace a moje role pii dosahovani
organiza¢ni mise.

Jsem spokojen/a s celkovou orientaci, ktera mi byla poskytnuta.

Zdroj: vlastni pfeklad z Gupta, Bhattacharya, Sheorey a Coelho,2017,s.10

Druhym moznym zptisobem,jak hodnoceni onboardingu uchopit, je, jak bylo zminéno vyse,
hodnoceni efektivity procesu v obecnéjsi rovin€, jehoz zakladem je vyhodnocovéni
meéftitelnych ukazatel. Existujirizné nazory na métitelnost efektivity onboardingu, pticemz
nékteré z nich poukazuji na obtiznost kvantifikace ukazatelt uspésné adaptace. V praxi
ovSem bezpochyby lze nalézt indikatory, které pfinejmenSim poukazuji na spravnost ¢i
nespravnost bud’ nastaveni procesu pripadné spravnost €i nespravnost realizace fizenych
adapta¢nich aktivit. Mezi bézné uzivané tadi literatura ukazatele jako je mira fluktuace,
odchodovost, ndklady nandbor, tzv. time to productivity, tedy ¢as potfebny k plnohodnotné
vykonnosti adaptovaného jedince nebo priizkum spokojenosti zaméstnanct (Davila a Pina-

Ramirez, 2018, s. 99-101).

2.2 Znaky efektivniho Fizeného adaptacniho procesu

V navaznosti na hodnoceni je nyni mozné zaméiit se na predpoklady kladné vnimaného
a uspésného adaptacniho procesu. Prestoze je kazda organizace unikétni a pfi nastavovani
procesu je vzdy tfeba vychazet z konkrétnich potieb, firemnich strategii a politik, existuje
jakysi obecné pfijimany obraz ,,spravné® fizeného adaptacniho procesu. Autofi tyto znaky

efektivniho onboardingu shrnuji do fady univerzalnich doporuceni.

Jednim z ptikladi mohou byt zavéry Setfeni spolecnosti BambooHR, jehoz vysledky
prezentuje ve svém clanku Fica. V sekci ,,Co zaméstnanci opravdu chteji* autorka

piedstavuje na zaklad¢ preferenci 1005 respondenti nékteré z predpokladii ispéSného

28



onboradingu, mezi které fadi naptiklad nastaveni redlnych ocekavani jiz béhem néaboru,
prodlouzeni onboardingu na dobu delsi nez jeden tyden, trénink na pracovisti tedy v ramci
pracovniho procesu, pfidéleni mentora, jasné informace ohledné pravidel a politik
organizace a zapojeni ptimého nadfizeného do adaptacniho procesu (Fica, 2018, online).

v

Na obecnéjsi trovni zpracovava znaky efektivniho onboardingu Zaguri, ktery uvadi, ze
zéasadni je formalizovany proces a strategicky piistup, stanoveni méfitelnych cilli, zapoceti
adaptacniho procesu jesté pred nastupnim dnem, vybudovani kultury, kterd podporuje uceni
a vzajemnou podporu, vyuziti technologie k usnadnéni adaptace, jasna komunikace

a stanoveni odpovédnosti v§ech ziiCastnénych stran (Zaguri, online).

Obdobné znaky tzv. ispéSné praxe shrnujena zédkladé literatury a svych vlastnich profesnich
zkuSenosti 1 Bauer, kterd za klicové povazuje pfipravu na adaptaci jeste¢ pred nastupem
novacka, vyjimeény prvni den, vyuzivani formalnich adapta¢nich programt, pisemné
rozpracovani planu onboardingu, kontrolu jeho plnéni, interaktivitu, vyuzivani technologi,
monitoring v ramci kritickych milnika (30, 60, 90, 120 dni — 1 rok), zapojeni vSech
zucastnénych stran, rozhovory s klicovymi subjekty procesu a jasnost komunikace v oblasti

cili, casového harmonogramu, roli a odpovédnosti (Bauer, 2017, s. 16).

Laurano se pod zastitou spolecnosti Aberdeen taktéz vénuje problematice efektivity
onboardingu a na zdklad¢ konzultantské praxe a nékolika vyzkumnych Setfeni prezentuje
v souhrnné zpravé tfi stddia vyvoje — zaostaly, primérny a prvotiidni onboarding, pficemz
stanovuje 1 kroky, které spole¢nost dovedou k nejvyssi zminéné urovni. Mezi n¢ fadi ve
vzestupném sledu: stanoveni vlastnika, zviditelnéni procesu mezi zucastnénymi stranami,
prodlouZeni adaptacni faze, provazani onboardingu se vzdélavacimi iniciativami, investice
do technologii, gamifikaci, interni pfesuny, balanc mezi taktickou a strategickou slozkou
(Laurano, 2013, s. 2-25), tedy mezi formélnimi nélezitostmi orienta¢niho charakteru a vyssi

urovni budovani profesniho i psychosocidlniho pouta.

Obdobnou problematikou se ve svém ¢lanku zabyva 1 Maksymiuk, kterd na zaklad¢ analyzy
onboardingovych programt nékolika ispéSnych americkych spole¢nosti formuluje taktéz
spole¢né charakteristiky fungujicich adaptacnich programa (Maksymiuk, 2017, s. 127).

Obsahové ovSem kopiruji vySe popsané aspekty, proto neni tteba je duplicitné jmenovat.

29



Zajimava je taktéz mysSlenka, kterou prezentuji Harpelund, Hejberg a Nielsen. Ti kromé
konkrétnich pragmaticky orientovanych doporuceni upozoriuji taktéz na vyznam,, nastaveni
mysli organizace”, kdy tajemstviuspésného onboardingu miize spocivat nikoliv
v aktivitach, které délame, ale obecnéji ve zpiisobu, kterym k nové nastupujicim koleghm
pfistupujeme ve smyslu vyuzivani jejich motivace, respektovani jejich potieb, prace

s emocemi atd. (Harpelund, Hojberg a Nielsen, 2019, s. 27-43).

Pro ucely této prace tak lze formulovat souhrnny vycet znakt efektivniho onboardingu

vychézejici z dostupnych a vyse zminénych zdroji:

e nastaveniredlnych ocekavani jiz béhem néaboru,

e strategicky pfistup,

e prodlouzeni onboardingového procesu na dobu delsi nez 1 tyden s ohledem na
kritické milniky (1, 30, 60, 120 dni — 1 rok),

e pfiprava formalizovaného onboardingového planu, technickych nalezitosti
a zucastnénych stran na ptichod nového kolegy pred nastupnim dnem,

e pifedem komunikovany, organizovany a ptijemny prvni den ndstupu do zameéstnani,

e jasnost komunikace v oblasti harmonogramu, cili, roli a odpovédnosti do
onboardingu zapojenych jedinct,

e jasnost komunikace pfi prvotni orientaci (v oblasti politik, hodnot, norem, cild,
odpovédnosti nové nastupujiciho jedince atd.),

e zapojeni mentora,

e trénink v rdmci pracovniho procesu,

e stanoveni méfitelnych cilli a jejich pribézné vyhodnocovani v rdmci rozhovori
vSech zucastnénych stran,

e firemni kultura, kterd podporuje u¢eni a vzdjemnou podporu,

e investice a vyuzivani technologii,

e interaktivita a gamifikacni prvky,

e provazanost onboardingu a vzdélavacich iniciativ.

Ackoliv v praxi je vzdy potieba kriticky zvazovat tato univerzalni doporuceni v kontextu

konkrétnich podminek a cili organizace, lze vySe zminéné zdsady zaloZené na fadé¢
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vyzkumnych Setfeni, anket a praktickych zkuSenosti odbornikl bezpochyby vyuZzit jako

podklad pfinastavovani ¢i revizi procesu fizené adaptace.

2.3 Subjekty Fizeného adaptacniho procesu

Jednim z klicovych faktort ve snaze o fungujici a pro v§echny strany prospeésny onboarding
je definovéni vlastnika procesu a jasné rozdéleniroli a odpovédnosti. Do procesu obecné
vstupuje nékolik zicastnénych stran, mezi které za organizaci patii nejcastéji personalni

oddé¢leni a ptimy nadfizeny (Bedrnova, Novy a Jarosova, 2012, s. 164).

Koubek piSe, ze ,,bezprostiedni nadrizeny 7idi a kontroluje v prvni radé utvarovou orientaci
a orientacina pracovnimisto, obohacuje obsah této orientace, pomdaha resit bézné problemy
orientace, vyhodnocuje priitbéh orientace®. Oproti tomu ,.persondlni utvar vypracoviva
koncepciorientace, obsah a casovy plan orientace pro jednotlivé kategorie pracovnich mist,
vytvari soubory pisemnych materialu slouzicich orientaci, podili se na pocatecni fazi
orientace — spiSe celoorganizacni, koordinuje orientaci a metodicky ji ridi, proskoluje v této

souvislosti vedouci pracovniky v§ech urovni* (Koubek, 2015, s. 200-201).

Persondlni oddéleni tak zastava spiSe roli vlastnika organizacniho procesu, jeho tvirce
a metodické podpory pro pifimé nadiizené. Adaptaci konkrétnich pracovniki se vénuje
pfevazné na arovni celoorganiza¢nich témat. Obvykle taktéz vytvaii a spravuje pisemné
adaptacni materialy a pfipadné dalsi informacni zdroje ¢i platformy. Oproti tomu piimy
nadfizeny je vlastnikem konkrétniho procesu adaptace nového ¢lena tymu. Zaméiuje se na
realnou integraci pracovnika do organizace a do pracovniho kolektivu, jeho zaSkoleni na
pracovnimisto, najeho rozvoja naposkytovani operativni podpory. Toto rozdéleni preferuji
dle vyzkumu spolecnosti BambooHR i dotazani zaméstnanci, jejichz nejvétsi podil vidi
adaptaci jako ukol managementu (Fica, 2018, online). Zadouci transfer odpovédnosti za
proces onboardingu ve smyslu adaptace jedinc z oddéleni lidskych zdrojii na ptimé
nadfizené a dalsi subjekty (naptiklad kolegy, mentory atd.) potvrzuji i data spolecnosti
Aberdeen (Laurano, 2013, s. 12). Ve svych Setfenich dale identifikuji diferenciaci
odpovédnosti 1 v rdimci persondlniho useku a jejich rozdéleni mezi specialisty naboru,

rozvoje a vzdélavani ¢i pfimo onboarding specialisty (tamtéz).

31



Konkrétni ukoly vedouciho pracovnika (v RymeSové pojeti patrona, ktery nemusi byt

nezbytné pfimym nadfizenym) vyjmenovava Rymes a pise, ze cilem odpovédné osoby je:

o _seznamit novacka s chodem a organizaci celého podniku, informovat o reZimu
prdce, o fungovani systéemu socialni péce, zdravotni sluzby, o moznosti stravovani
apod.,

e zaucitpracovnika do specifik pracovni cinnosti, predvést potrebné operacea poradit
mu pri vytvareni potrebnych navyku,

e uvést pracovnika do pracovniho kolektivu, usnadnit mu zaclenéni do mezilidskych
vztahii upozornénim na zvyklosti a tradice pracovniho kolektivu,

e udrZovat bezprostiedni dialog s pracovnikem, v jehoz priubéehu reaguje na dotazy,
vyhrady, koriguje prvni zkuSenosti a dojmy,

e fkontrolovat priibeh adaptovani nového pracovnika* (Rymes, 1985,s. 62).

Dal$imi jiz zminénymi do procesu onboardingu zapojenymi subjekty, jejichZ role neni ¢asto
tak jasn¢ definovéna jako u dvou pfedchozich ptipadid (persondlniho oddéleni
a managementu) jsou potom napiiklad kolegové z daného useku ¢i tymu a ostatni kliCové
kontaktni osoby. Zde vpraxi muze dochéazet k vySe naznaCenému pienosu c¢asti
odpovédnosti za dil¢i oblasti adaptace, kterd ovsem nebyva formalizovana. Jejich role je tak
casto neformalni, aleneméné vyznamna. Z pohledu organizace mohou kolegové poskytnout
novackam profesni i socialni oporu, pocit pfijeti a dal§i pééi (Paulik, 2010, s. 24). Sirsi
populace také do velké miry buduje a predava predstavu o zakladnich formadlnich
i neformalnich presvédcenich, hodnotdch a norméch, ¢imz dochéazi k Zddouci adaptaci nové

nastupujiciho jedince na firemni kulturu.

Poslednimi subjekty, kterym je nejen v literatufe, ale 1 v praxi v€novana velkd pozomost
jsou mentofi ¢i tzv. buddies (,,kamaradi®). Podstatou tohoto fenoménu je poskytovani
dodate¢né podpory adaptovanému jedinci. Pfestoze dopliikova pomoc je jednotnou linkou
v obou zminénych ptipadech, jednotlivé role se od sebe mirné 1isi (du Toit, 2019, s. 29).
Zatimco mentor je obvykle zkuSeny kolega, ktery se zamétuje pievazné na preddvani
znalostia dovednostiv pracovni sféte, buddy (,,kamarad*) je pfidélovan za acelem vytvoreni
prvotni pozitivni interpersondlni vazby, za¢lenéni do sité¢ vztahli a poskytovani jiz zminéné

spiSe socidlninezli profesni opory (Harpelund,Hojberga Nielsen,2019,s. 152 a99). V obou
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ptipadech je to ovSem dedikovany ¢lovek, na kterého se novacek mize obratit s ptipadnym
dotazem, problémem, potfebou apod. V praxi mize samoziejm¢ dojit ke slouceni obou roli,
kdy mentor zastava i funkci buddyho. Piinosy tohoto typu doplitkové podpory se zabyvala
napftiklad spole¢nost Microsoft, kdy na zdklad¢ analyzy jejich dat byla po prvnim tydnu
identifikovana zvySend spokojenost s adaptaci u jedinct s pfidélenym buddym, pfi¢emz

rozdil ve spokojenosti jesté vzrostl po 90 dnech (Klinghoffer, Younga Haspas, 2019, s. 3).

Z vyse popsan¢ho tak 1ze soudit, ze mezi subjekty fizené adaptace za stranu organizace pati
pracovnici personélniho odd¢leni (pfipadné dil¢i HR specialisté), pfimi nadtizeni, mentofi,
tzv. buddies, ale i kolegové z oddéleni, tymt a dalsi kontaktni osoby. Nehled¢ na konkrétni
vykonavanou roli v procesu onboardingu, je zasadni, aby subjekt vnimal jasné svou tlohu
auvédomoval si ve vSech souvislostech vyznam jeho pisobeni pro adaptovaného jedince
i pro organizaci. Dllezitd je potom jak praktickd védomost, tak osobni a mily pfistup.
Zadouci charakteristiky do onboardingu zainteresovanych osob shrnuje Rymes, ktery uvadi,
ze k osobnim kvalitdm subjekti by mélo patfit: ,,profesionalni mistrovstvi, zaujeti praci,
schopnost rychle navazovat a udrzovat kontakt s lidmi, zajem o pracis lidmi a dostatecna

sdilnost (ochota sdélovat zkuSenosti)* (Rymes, 1985, s. 62).

2.4 Nastroje adaptace v organizaci —adaptacni aktivity
V ptfedchozimtextu byl popsdnvyznamtizené adaptace,jejitypy, slozky a snimisouvisejici
cile onboardingu. Stanovenych cilli potom organizace dosahuji pomocitaktéZ jiz zminénych

subjektl a skrze adaptacni aktivity, kterym bude vénovana nasleduyjici podkapitola.

Za ucelem zachovani systemati¢nosti bude pro predstaveni dil¢ich metod vyuzit model
IWG, ktery sestavil Klein a Hauser a nasledné vyuzili Klein, Polin a Sutton pro své Setfeni
zam¢éiujici se na hodnoceni efektivity jednotlivych ¢innosti (Klein, Polin a Sutton, 2015,
s.265). IWG ramec déli adaptacni aktivity do tfech kategorii. Podstatou prvni z nich je
informovani (inform). Cilem do této kategorie zahrnutych aktivit je poskytovat novackiim
informace a materidly usnadiiujici adaptaci. Autofi tuto sekci déle déli na 3 podslozky:

jednosmérnou i obousmérnou komunikaci, zdroje a trénink. Mezi konkrétni Cinnosti patii:

e Informovani — komunikace

o sezenitypu,,otazky a odpoveédi“ pro nové¢ nastupujici zaméstnance,
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(@)

O

rozhovor s nadfizenym,

rozhovor se zastupcem personalniho oddéleni.

e Informovani— zdroje

O

o

o

o

predstaveni intranetu a ptipadné dalSich internich informacnich platforem,
ptidéleni pfistupu na tzv. onboarding web neboli online platformu pro noveé
nastupujici kolegy,

slovnik uzivanych pojmi a zkratek,

poskytnuti seznamu kli¢ovych kontaktnich osob,

predstaveni pfileZitosti pro budouci rozvoj,

poskytnuti technickych prostfedki a potifebného vybaveni.

e Informovani— trénink

O

mstruktazni video,

stinovani kolegy,

trénink v ramci vykonu prace a zaskoleni na pracovni pozici a ¢innost,
provedeni aredlem,

online orienta¢ni program,

dal$i interni tréninky souvisejici se zakladnim pfehledem o Cinnosti
organizace Ci jejich ¢astech,

orienta¢ni den (Klein, Polin a Sutton, 2015, s. 265).

Druhou kategorii tvofi v modelu IWG aktivity, jejichz Gi¢elem je uvitdni nového kolegy

(welcome). Cilem je zanechat v novackovidojem, Ze je cennousoucasti organizace, vytvaret

ptilezitosti pro setkavani a spolupraci a pomoci mu zaclenit se do socidlnich vazeb. Autoii

op€t pracuji s vy€tem Cinnosti, ktery zahrnuje:

o

uvitani manazerem,

uvitaci balicek,

firemni od¢v,

formalni aktivity za u¢elem seznameni s kolegy,

neformalni aktivity mimo organizaci za i¢elem sezndmeni s kolegy,

spole¢ny tymovy obéd,
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o oznamujici uvitaci e-mail na stdvajici zaméstnance (Klein, Polin a Sutton,

2015, 5. 265).

Posledni, a tedy tfeti kategorii (guide), jsou spiSe nez aktivity, jedinci, jejichz tkolem je
poskytovani kontinudlni podpory v pribeéhu celého onboardingového procesu. Zde Klein,

Polin a Sutton zminuji tii subjekty:

o zkuSenéjsi kolega — mentor,
o socidlni opora — buddy,
o dedikovana kontaktni osoba — koordinator adaptace (Klein, Polin a Sutton,

2015, s.265).

Popsany model IWG tak nabizi pomérné vycerpavajici prehled zékladnich adaptacnich
aktivit v systému vychazejicim z jejich cili. Prostor pro doplnéni lze nalézt u bodu
zminujiciho orientacni den — aktivitu, kterou v rdmeci celopodnikové orientace obvykle
absolvuji spolecné vSichni nové nastupujici zaméstnanci nehledé na jejich konkrétni
pracovni pozici ¢i zafazeni. Orientacni den ¢i program se sam o sobé sklada z n¢kolika
¢innosti, pficemz mimo jiz zminénou prohlidku arealu, sezeni ve stylu otazek a odpovedi ¢i
interni Skoleni na téma fungovani organizace a jejich dil¢ich celki atd., do né&j lze zaradit
1 dalsi aktivity jako naptiklad predstaveni firemni kultury (hodnot, norem, vize atd.) nebo
sezndmeni zaméstnanct s firemnimi smérnicemi a politikami (pracovnim fadem, etickym

kodexem, politikou odménovani, hodnoceni, rozvoje, zamestnaneckych benefith atd.).

Co se tyka vysledki vyse zminéného empirického Setfeni opirajicitho se o model IWG
a feSiciho percepci uzite¢nosti jednotlivych aktivit ze strany zaméstnanci, vétSina ¢innosti

byla vnimana na péti stupnové skale jako spise uzite¢né (3) az velmi uzitecné (4). Jako

o 24

v v

moznost stinovani, pfidéleni buddyho a moznost neruSeného rozhovoru s nadfizenym

(Klein, Polin a Sutton, 2015, s. 272-275).

Dalsi explicitn€ v modelu nezminénou, ale v literatufe i praxi diskutovanou metodou je tzv.

pre-boarding neboli zahéjeni adaptace jesté pfed nastupem do zamé&stnani, v podstaté jiz od
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piijeti pracovni nabidky. Tuto dobu, kdy zamé&stnanec proziva mnoho pocitl od radosti pfes
ocekavani az k obavam ¢i strachu, mtize organizace vyuzit k pfedani prvotnich orienta¢nich
informaci, k budovéni adekvatnich o¢ekavani a k zapoceti vytvateni pozitivniho vztahu

pracovnika k organizaci (Harpelund, Hojberg a Nielsen, 2019, s. 189-191).

Mezi konkrétni pre-boardingové aktivity patii naptiklad vyzadani zpétné vazby ohledné
naborového procesu, telefonat novému zaméstnanci ze strany HR, nadfizeného, ptipadné ze
strany jednoho z kolegl ¢i poskytnuti souhrnu potfebnych informaci pro nastupni den
(Greaves, 2019, online). V n¢kterych ptipadech mize byt tato faze vyuzivanak distribuci
pisemnych materidlti zahrnujicich naptiklad zédkladni informace o organizaci, jeji historii,
produktech ¢i sluzbach, zakaznicich, internich ptedpisech a politikach, zaméstnaneckych
benefitech a informaci z tfady dalSich oblasti (Walter In: Koubek, 2015, s. 194-198).
V nékterych ptipadech jsou veSkeré potiebné materidly prevadény do digitdlni podoby
a shromazd’ovany do tzv. pre-boarding webt ¢iaplikaci, kam zaméstnanec dostavapo piijeti

nabidky pfistup.

V dobé¢ digitalizace a globalizace je tak stejné jako v dalSich procesech zdlraznovana
potfeba rozvoje online feSeni. Kladen je diraz na investovani do technologii a vytvafeni
webovych preboardingovych, onboardingovych ¢i vzdélavacich platforem ¢i aplikaci
a dalSich metod za ucelem zefektivnéni a usnadnéni adaptace novych pracovnikt (Rue,
2020, s.30). V ramci zvySeni atraktivity a interaktivity se také objevuji snahy o zapojeni
gamifikace (Harpelund, Hojberg a Nielsen, 2019, s. 185). Zcela specifickou disciplinou
v oblasti digitalni adaptace novackl je potom onboarding v globalni a ¢aste¢né Ci zcela
virtualnich organizaci. Tzv. remote neboli distan¢ni onboarding je ovSem tématem, kterému
by mohlabytvénovana samostatnaprace, proto se jim nadchazejici empirické Setfeni nebude

podrobnéji zabyvat.
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3 Adaptacniproces z pohledu technicko-hospodarskych pracovniki

(THP) vybrané vyrobni automobilové spole¢nosti

3.1 Adaptacniproces THP ve spoleCnosti Autodily

Nasledujici podkapitola predstavuje adaptani proces vybrané vyrobni automobilové
spolecnosti, ve které bude realizovano empirické Setfeni. Za ticelem anonymizace bude
organizaci piidélen zastupny ndzev: Autodily. Spolecnost Autodily je francouzskou
organizaci se sidly v nékolika desitkach zemi svéta. V Ceské republice pisobi v péti
lokalitach a je zastoupena osmi vyrobnimi zavody. Predmétem jeji Cinnosti je produkce
komponent v automobilovém primyslu. V soucasné dob¢ zaméstnava v celkovém métitku

zhruba 123 000 zaméstnancii, v Cechach potom cca 5000 zaméstnanci.

Onboarding je ve spolecnosti Autodily povazovéan za jeden z klicovych procest a je
celosvétove regulovan internim systémem excelence. Cilem procesu fizen¢ adaptace je dle
globalni firemnismérnice pomocizaméstnanciimpfizpusobit se rychle a efektivné socidlnim
a vykonovym aspektiim jejich nové pracovnirole. Podstatou je potom osvojovani postojl,
chovani, védomosti a dovednosti umoznujicich fungujici spolupraci. Z hlediska slozek
adaptace v podnikovém prostiedi zminuje interni dokumentace tfi oblasti, a to adaptaci
celoorganiza¢ni, zdvodovou a adaptaci na pracovni pozici. Explicitné nejmenuje adaptaci
socialni, ovSem v ramci konkrétnichdoporucenych adaptacnich aktivitje taktéz zohlednéna.
Doba onboardingu je nastavena na 6 mésicti. Vlastnikem procesu je piimy nadfizeny,
pficemz HR vystupuje jako podptrna funkce a dohlizi, zda je proces realizovan v souladu
s pravidly. Dan je taktéz vzor dokumentu pro sestaveni a zaznamenani adaptacniho planu

nové¢ nastupujiciho zaméstnance.

Podoba tizené adaptace v jednotlivych zdvodech vychdzi z glob4lné€ nastavenych pravidel,
pficemz na lokélni Grovni potom dochézi dle firemniho celoorganiza¢niho standardu
k potfebnym modifikacim a individualizaci s ohledem na dispozice konkrétniho pracovnika.
Cely onboarding je sledovan v adaptacnim planu, kde jsou definovany jednotlivé adaptacni
aktivity, datum zah4jeni jejich realizace, doba trvani a odpovédna osoba. Obecné je proces
onboardingu ¢lenén do péti bloki: pfed ndstupem pracovnika, nastupni den, prvni mésic, do

konce Sest¢ho mésice a hodnoceni procesu adaptace.
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Co se tykéd konkrétnich adapta¢nich aktivit, pfipravy zacinaji jiZz pfed ndstupnim dnem
nového zaméstnance. Jedna se o tisk pracovné pravni dokumentace, zajisténi potiebnych
piistupil, nachystani pracovniho mista a potfebného vybaveni a sestaveni planu adaptace.
Zaméstnanec také obdrzi ptihlasovaci tdaje na pre-boarding web pro novacky, kde jsou
sepsany zakladni informace o organizaci a o konkrétnim zavodu, které mtize v predstihu
pted prvnim pracovnim dnem nastudovat. V néstupni den potom nové€ nastupujici
zameéstnanec absolvuje prohlidku arealu, podpis dokumentii a obecnd vstupni Skoleni
zameéiend na interni procesy, databaze, firemni smérnice, produkty a zdklady z jednotlivych

obort/odd¢leni. Dochézi také k pfedstaveni oddéleni a kolegh z pracovniho tymu.

Béhem prvniho mésice potom zaméstnanec travi jeden tyden praxi ve vyrobé, nasledné je
piedstaven na schlizce vedeni organizace. Posléze absolvuje dalsi Skolen1i, ovSem jiZ online
skrze interni e-learningovou platformu. V neposledni fad€¢ jsou béhem prvniho mésice
nastaveny individualni vykonové a rozvojové cile. V nadchézejicich mésicich je potom
nastaven rozvojovy plan a dochazi k zaskolovani na pracovni pozici. Tato ¢ast je vysoce
individualizovana dle odd¢leni, znalosti, schopnosti a zkuSenosti pracovnika. Posledni
oblasti adaptace je pfedstaveni interniho systému excelence formou dvoudenniho
interaktivniho mezinarodniho Skoleni. Mozna je taktéz praxe v nékterém z dalSich zavoda.
Po Sesti mésicich pfichazi faze hodnoceni, které probiha formalnég, ustné a za ptitomnosti
HR a pfimého nadtizeného. Vyuzivano je také globaln¢ fizené ziskavani zpétné vazby skize
prubézné zasilani kratkych dotaznikt zamétenych jak na prokazani ziskanych znalosti, tak

na spokojenost s prubé¢hem adaptace.

Z v literatufe uvadénych znakt efektivniho onboardingu je tak v procesu fizené adaptace
spole¢nosti Autodily identifikovatelny strategicky ptistup, jasné¢ definované cile procesu,
stanoveny vlastnik procesu, formaln¢ sestaveny adaptacni plan s konkrétnimi adaptacnimi
aktivitami a odpovédnymi osobami, individualizace, zahdjeni adaptacnich aktivit pted
nastupnim dnem, dostate¢na doba pro adaptaci (6 mésicll), nastaveni osobnich vykonovych
arozvojovychcilia v neposlednitadé sestaveni tréninkového planu, tedy Zadouci propojeni
adaptace se vzdélavacimi iniciativami a poskytnuti budouci perspektivy. Z pohledu teorie je
tedy proces nastaven pomerné precizné v ramci vSeobecné prezentovanych doporuceni

odbornikd.
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3.2 Cil empirického Setieni

Cilem prace je analyza adaptacniho procesu z pohledutechnicko-hospodatskych pracovnikli
vyrobnich automobilovych organizaci. S ohledem na cil prace bylo realizovano empirické
Setieni, které si kladlo za cil identifikovat ndzory a preference zaméstnanct, pisobicich na
technicko-hospodatskych pozicich v automobilovém primyslu, tykajici se fizené adaptace
v podnicich. Konkrétné je Setfeni zaméfeno na zodpovézeni Sesti vyzkumnych otazek

stanovenych na zaklad¢ studia dostupné ¢eske 1 zahranicni literatury.
Vyzkumnd otazka €. 1

Jaky vyznam prisuzuji zaméstnanci Fizenému adaptacnimu procesu a dil¢im slozkam

adaptace?
Vyzkumna otdzka €. 2

Kdy by podle zaméstnanci mél byt realizovan fizeny adaptacni proces a jak dlouho by

mél trvat?

Vyzkumna otazka ¢. 3

Co by mélo byt dle zaméstnancii cilem Fizené adaptace?
Vyzkumna otazka ¢. 4

Jakou roli prisuzuji zaméstnanci jednotlivym do procesu adaptace zapojenym

subjektim?

Vyzkumnd otazka ¢. 5

Které adaptaéni aktivity povazuji zaméstnanci za uzite¢né pro uspésnou adaptaci?
Vyzkumna otazka ¢. 6

Jak hodnoti zaméstnanci prinos organizace pro jejich uspéSnou adaptaci v ramci

stavajiciho zaméstnani?

3.3 Metodika empirického Setieni
Vzhledem k rozpracovanosti t¢ématu adaptace v podnicich a ovétovanijiz existujicich zaveéra
ve zvoleném prostiedi automobilového primyslu bylo vyuzito kvantitativniho pfis tupu.

Zvolena byla metoda online dotaznikového Setfeni, coz umozinuje oslovit vétsi mnozstvi
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respondentiinajednou a ziskat tak efektivné€ velké mnozstvi dat v kratkém casovém tseku.
Konkrétné bylo vyuzito strukturovanych dotazniki, které Chrastka popisuje jako soustavu
,predem pripravenych a peclivé formulovanych otdzek, které jsou promyslené serazeny a na

které dotazovana osoba (respondent) odpovida pisemné* (Chrastka, 2016,s. 158).

Dotaznik obsahoval celkem?2 8 polozek, pfi€emzv 6 ptipadech byly zjiStovany identifikacni
charakteristiky respondentt. Jednalo se o kombinaci otevienych a uzavienych otazek
s moznosti jednéivice voleb. 27 polozek bylo povinnych, 1 polozka byla v rdmci zachovéni
plné anonymity nepovinnd. V ivodu dotazniku byli respondenti seznameni se zkoumanym
tématem a ucelem sbéru dat. Dotazniky byly vytvofeny skrze Google Forms a odkaz
s zadosti o jejich vypInéni byl jednordzove zaslan elektronicky na zaméstnanecké e-maily.
V prvni fazi bylorozeslano 5 testovacich dotaznikl za icelem ovéteni funkcnosti platformy
a srozumitelnosti otdzek. Na zaklad¢ zpétné vazby doslo k nékolika ipravam formalniho
charakteru, ovSem obsahov¢ zlstaly polozky zachovany. Nasledné byl realizovan jiz plosny

sbérdatv rozmezi 14 dnt od 3. do 17.kvétna 2021.

Zakladni soubor pro ucely empirického Setfeni tvofili technicko-hospodaisti pracovnici
spole¢nosti Autodily. V dob¢ realizace ¢ital zakladni soubor 1563 jedincti. Na zakladé
dostupného vybéru byl nasledné volen vyzkumny vzorek, ktery sestaval ze 196 technicko-
hospodaiskych pracovniki jednoho z vyrobnich zdvodi spole¢nosti Autodily. Je tfeba
podotknout, Ze vzhledem k typu vybéru vyzkumného vzorku nebyla zajisténa dostatecna
reprezentativnost, a tudiz Setfeni nemé ambici zobecniovat zavéry na celou zkoumanou
populaci. Z celkového poctu 196 odeslanych odkazt Cinila ndvratnost 59 zodpovézenych

dotazniku.

3.4 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumného Setfeni se zucastnilo v celkovém souctu 59 zaméstnancl. Jednalo se
tedy pracovniky vykonévajici samostatné¢ odborné spravni, ekonomické, hospodaiské ¢i
technické funkce. V piipadé spolecnosti Autodily byly respondenty konkrétné pracovnici
(resp. zaméstnanci, jelikoz se spoluprace ve vSech ptipadech zakladala pracovni smlouvou),
ktefi vinternim systému spadaji do skupiny tzv. nepfimo vydéle¢nych pracovniki

z odd¢leni technologie, controllingu, HR, HSE, IT, kvality, logistiky, mzdové uctarny,
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nékupu, udrzby, vedeni vyroby a diviznich odvétvi. S ohledem na skute¢nost, Ze nékteré
utvary ¢itaji pouze jednotky zaméstnanci, byla v dotazniku polozka tykajici se identifikace

odd¢leni z divodu zachovani anonymity nepovinna.

Graf 1: Respondenti dle oddélni
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B Absolutni ¢etnost

Zdroj: vlastni zpracovani

Z hlediska pohlavi se do Setieni se zapojilo 63 % muzl a 37 % Zen. Podilové tak rozloZeni
respondentli do zna¢né miry kopiruje zastoupeni obou pohlavi vSech technicko-

hospodatskych pracovnikii vyrobniho zavodu spole¢nosti Autodily.

Tabulka 2: Respondenti dle pohlavi

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muz 37 63 %

Zena 22 37 %
Celkem 59 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro urceni stafirespondentli bylo vyuzito kategorizace zaloZené na generacnich vymezenich.
V zastoupeni mezi respondenty dominovala tzv. generace Y, tedy jedinci ve vékovém
rozmezi 26-40 let. Ostatni skupiny nebyly dostate¢né obsazeny a z tohoto diivodu nebude

vek zohlednovan jakoZto tfidici charakteristika pro hledani ptipadnych generacné danych
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zavislosti. UmysIné byla vynechéana kategorie mladsi nez 18 let, jelikoZ spolenost Autodily

v soucasné dobé nezaméstnava zadné mladistvé osoby.

Tabulka 3: Respondenti dle véku

Vék Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
18-25 let 1 1,7 %
26-40 let 43 72,9 %
41-55let 14 23,7 %
56 leta vice 1 1,7 %
Celkem 59 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z divodu identifikace zastdvanych roli v procesu adaptace byli pracovnici taktéz
dotazovani, zda ptisobi na vedouci pozici. Ve vysledku se do Setieni zapojilo 19 vedoucich

pracovnikli (32 %), coZ je podilové zhruba o 5 % vice oproti realité v zavode.

Tabulka 4: Respondenti dle piisobeni ve vedouci funkci

Vedouci pozice Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 19 32%
Ne 40 68 %
Celkem 59 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsim z pouzivanych identifikacnich znakl v kontextu onboardingu je doba puisobeni ve
stavajici organizaci. Vzhledem k tomu, ze spolecnost Autodily realizuje adaptacni proces
i v pfipad¢ internich pfestupt, byli respondenti dotazovani taktéz na dobu plsobeni na

soucasné pozici. Vysledky ukézali, Ze k internimu transferu doslo ve 23 ptipadech.

Tabulka 5: Respondenti dle doby piisobeni v organizaci

Doba piisobeni v organizaci Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
0-3 mésicu 1 1,7 %
4-6 mésicu 1 1,7 %
7 mésicu-1rok 8 13,6 %
2-3 roky 19 32,2%
4-5 let 8 13,6 %
6-10 let 14 23,7 %
Vicenez 10 let 8 13,6 %
Celkem 59 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 6: Respondenti dle doby piisobeni na souc¢asné pozici

Doba piisobeni na soucasné pozici Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
0-3 mésict 5 8,5%
4-6 mésicu 6 10,2 %
7 mésicu-1rok 11 18,6 %
2-3 roky 19 32,2 %
4-5 let 11 18,6 %
6-10 let 5 8,5%
Vicenez 10 let 2 3.4%
Celkem 59 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z duvodu nizkého zastoupeni v nékterych kategoriich bylo pro dalsi analyzu vyuzito
slouceni respondentli do tiech vyslednych skupin, a to 0-1 rok na soucasné pozici
v zastoupeni 22 jedinct (37,3 %), 2-3 roky s poctem 19 jedincii (32,3 %) a 4 a vice let
zastoupenou 18 respondenty (30,5 %).

3.5 Interpretace vysledkii empirického Setreni

3.51 Vyzkumna otizka ¢. 1 - Jaky vyznam pFisuzuji zaméstnanci Fizenému
adaptacnimu procesu a dil¢im sloZkam adaptace?
Jak naznacuji dostupna realizovana Setfeni (napt. Fica, 2018, online ¢i What the CIO...,
2018, s. 2), netispésna adaptace pii zméné zamé&stnani ¢i pracovniho mista mize vyustit
v nezadouci ukonceni spolupréace ze strany zaméstnance. V souladu s t€émito tezemi jsou
1 odpovédi dotazanych zaméstnancti. 100 % respondentii volilo alespoti jeden z nabizenych
projevi nezvladnuté adaptace jako diivod pro ukonceni spoluprace. Poskytnuté moznosti,
konkrétné neuspesné zapojeni do tymu €i pracovni skupiny, netuspésné zaskoleni na pozici,
nenaplnéné ocekavani, piiliSny tlak na samostatnost a vykonnost ¢i netispésné zapojeni do
organizace oznacilo za potencialni divod odchodu vzdy vice nez 23 jedinct (tedy vzdy vice
jak 39 % dotazanych). Ve ¢tyfechptipadech (7 %) se objevil dopliujicidiivod, a to problémy

s nadfizenym, pfesnéji potom jeho nekompetentnost, nizkd podpora ¢i obecnéji neshody.
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Graf2: Potencialni diivody odchodu z organizace béhem prvniho roku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Predchozi graf hovoftil o potencialnich diivodech odchodu, kdy si zaméstnanci dokazali
predstavit, ze by vlivem téchto skute¢nosti organizaci opustili. Nasledujici data prezentuji
Jiz redlné probéhlé ukonceni pracovniho poméru zaméstnancem béhem prvniho mésice,
zkuSebni doby ¢i prvniho roku. Z odpovédi vyplynulo, Ze 41 % respondenti ukoncilo
znékterého z vyse zminénych divodi alespon jednou v ramci jejich profesni kariéry
spolupracis organizacibéhem doby kratSinez 1 rok zaméstnani. Vzhledem k cilové hodnoté
fluktuace organizaci, kterd se blizi v idealnim ptipadé hodnoté nula se jedna o pomé&mé

vysoky procentualni podil.



Graf 3: Ukonceni pracovniho poméru béhem prvniho roku spoluprace

Ukonceni pracovniho poméru béhem prvniho
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Lze tedy konstatovat, Ze dotdzani technicko-hospodaisti pracovnici spole¢nosti Autodily
povazuji neuspesnou adaptaci za podnét, ktery mize vést k ukonceni pracovniho poméru.
Co se tyka zodpovézeni druhé ¢asti vyzkumné otazky €. 1 ohledné€ vyznamu dil¢ich slozek
adaptace, nejvetsi vyznam piisuzuji dotdzani zaméstnanci slozce socidlni, poté pracovni
anakonec oblasti organiza¢ni neboli kulturni, coz je v souladu s pofadim potencialnich
divodl odchodu z organizace (viz Graf €. 2). Respondenti hodnotili diileZitost jednotlivych
slozek procesu adaptace na Ctyf stupnové Skale od nedilezité (1) po velmi dilezité (4),
pricemz veskeré polozky se pohybovali nad hranici priméru 2,5, tedy byly hodnoceny jako
spise dualezité ¢i velmi dulezité. Jako nejzésadnéjsi podoblast ispésného procesu adaptace
vidélirespondentiseznamenis kolegy (3,73)a zaSkolenina pracovni ¢innost(3,71). Naopak

nejméné vyznamné se respondentiim jevilo seznameni s firemnimi politikami (2,69).
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Graf 4: Slozky adaptace dle vyznamu pro tspésnost adaptacniho procesu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Slozky adaptace dle vyznamnosti pro uspéSnost adaptaéniho procesu — detail
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3.5.2 Vyzkumna otazka ¢. 2 - Kdy by podle zaméstnanci mél byt realizovan Fizeny
adaptacni proces a jak dlouho by mél trvat?
Z literatury vyplyva, Ze zména zaméstnani je pracovniky povazovana za zatéZovou Zivotni
situaci, kterd s sebou piinasi zvySenou miru stresu (Holems a Rahe, 1967, s. 213). Vysledky
Setfeni potvrzuji, Ze vétSina (86 %) respondentli hodnoti zménu zaméstnavatele jako
stresujici €1 vysoce stresujici. V pfipad€ zmén probihajicich v rdmci stdvajici organizace,
tedy konkrétné pii zméne zplisobu prace, zmén¢ pracovniho mista ¢i navratu po dlouhodobé
nepfitomnosti, je jiZz toto procento nizsi (51-39 %) a zvysSuje se naopak podil dotdzanych
jedincti, ktefi vnimaji miru stresu jako nizkou ¢i zaddnou (49-61 %). Z pohledu
zaméstnavatele tak 1ze povazovat za nejdilezitéjsi vénovat zvySenou pozornost a podporu

novackum v piipadé adaptace z externiho prostiedi.

Graf 6: ZaZivana mira stresu pri zméné tykajici se oblasti zaméstnani
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Dle vsech respondenti (100 %) je novackem, kterému by méla byt vénovana pozomost
zaméstnanec prichdzejici z jiné organizace. Nadpolovicni vétSina z 59 respondentii déle
volila jakozto adekvatni objekttizené adaptace také zaméstnance prichézejiciz jiné pobocky
téze organizace (61 %) a zaméstnance pii zméné pozice mimo stavajici oddéleni (54 %).
Zhruba v jedné tfetiné¢ piipadl jsou adaptacni aktivity oCekavany i pro zaméstnance
povysené do manazerské pozice a zaméstnance na jejichZ pozici doslo k zdsadni zméné
zpusobu prace. Pouze ve dvou piipadech (3 %) byl za novacka povazovanijedinec vracejici

se na svou pozici po dlouhodobé neptitomnosti.
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Graf 7: Osoby, které by dle respondenti mély projit fizenym adapta¢nim procesem
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Z hlediska nacasovani by mély byt adaptacni aktivity dle zhruba dvou tfetin dotdzanych
zameéstnancu (69 %) zahajeny jesté pred nastupnim dnem nového pracovnika. Nejcaste;jsi
volbou bylo zapoceti adaptace jiz po pfijeti pracovni nabidky (44 %). Ve 31 % ptipadi

preferovali naopak zaméstnanci prvni adaptacni aktivity az v den nastupu do zaméstnani.
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Graf 8: Nacasovani zahajeni adaptacnich aktivit
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Co se tyka délky adapta¢niho procesu, 92 % respondentl volilo z nabizenych ¢asovych
udajii a dostate¢na doba pro adaptaci se pohybovala mezi jednim mésicem az jednim rokem.
Nejcastéjsi volbou (56 %) byla hodnota 3-6 mésict, tedy zkuSebni doba. Moznosti
reprezentujici casovy usek krat$inez jeden mésic (1 den a 1 tyden) nebyly voleny Zadnym
z dotdzanych pracovnikii. V 8 % respondenti odmitli volit casovou jednotku a uvedli, Ze Cas

nelze urcit, jelikoz vzdy zélezi na konkrétni situaci.

Graf9: Preferovana délka adaptaéniho procesu
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VySe prezentovana data tak jsou v souladu s v teorii prezentovanou premisou, Ze adaptacni
proces by mél byt zahdjen jiz pfed ndstupnim dnem zaméstnance a mél by vzdy trvat déle

nez jeden tyden.

3.53 Vyzkumnai otazka ¢. 3 - Co by mélo byt dle zaméstnancii cilem Fizené adaptace?
Kromé Casové linky je zddouci nahlédnout o¢ima zaméstnanclii na obsahovou stranku
uspésného onboardingu. Nastupujici novacek je pro 50 respondentt (85 %) dostatecné
adaptovan,pokud dokaze samostatné vykonavat pracovni ¢innost. Dal$imivolenymi faktory
uspésnosti adaptace byla v 29 ptipadech (49 %) znalost kompetenci kolegti, v 26 piipadech
(44 %) pocit zapojeni do tymu a pro 24 dotazanych (41 %) dosahovéni pozadované tirovné
vykonu. Na prvnich dvou ptickach tedy opét figuruje adaptace pracovni (zelené sloupce)
asocialni (Cervené sloupce). Neyméné¢ dilezitd se respondentim jevila stejné jako
v ptedchozich ptipadech oblast celoorganiza¢ni (modré sloupce) s poctem 26 vybéra

z celkového poctu 155 uskute¢nénych voleb.

Graf 10: Znaky uspésné adaptace
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro dal$i zkoumani ndzort pracovnikii bylo vyuzito techniky vyjadieni souhlasus vyroky
reflektujicimi doporuceni pro efektivni onboarding na Ctyfstupiiové Skéale v rozmezi
rozhodné nesouhlasim (1) az rozhodné souhlasim (4). Vyhodnoceni této polozky ukazalo,
ze pro odpovidajici pracovniky je v priméru zcela zdsadni (4) ¢i spiSe zasadni (3)
v sestupném potadi znat své ukoly, cile odpoveédnosti a pravomoci, mit dedikovanou osobu,
nakterou se v zacatcich mohou obracet, co nejdiive ziskat schopnosti pro samostatnou praci,
dosahovat stanovenych cili a dostavat pritbéZné zpétnou vazbu. Dale mit jasnou pfedstavu
o planu adaptacnich aktivit, o nastupnim dni, mit dostatek ¢asu na zauceni a zapojeni do
tymu/organizace a mit moznost se dale vzd€lavat za ucelem doplnéni potifebnych

kompetenci.

Graf 11: Znaky efektivniho adaptacniho procesu

Znaky efektivniho adaptacniho procesu

3,86

5 4,00 3,74

8 3,54 3,51 3,49 3,47

= 3,50 3,29

2 3,02
Z 3,00

S

3

ol 2,50

S

2 2,00

O

E 1,50

g ,

2

o 1,00

2 > N 3 > 2 X
& Qo& o /b,\‘/Q Ao\ -\Qf\ N ,&\4\
& & & o S ol °© ol
Q@ N oS s S {\\x \)QQ . Q\é‘
> J 3 AR N @ W& X
S AN > R O 2 3
& & 3 < 2 N R
Q b’b Qo JQ:\’ oc’ 'b/\, N (s
qu) 60 ’bb SO B IS Q\’b (\’b
3 © ES ¢ O o L
R ] o
o N &
" O 22
S Q X @o

\\Q’Q fSi'& &"”b

> XS )
& N &

g + R
(_)(;
N Promeér e Hrani¢ni hodnota souhlasu s vyroky "Je pro mé zasadni"

Zdroj: vlastni zpracovani

51



Respondenti byli taktéz dotdzani, co konkrétné od organizace béhem procesu adaptace

ocekavaji. Otazka byla polozena v ivodu dotazniku, aby bylo zamezeno navadéni

a ovlivnéni odpovédi pfipadnymi pfedchozimi polozenymi otdzkami. JelikoZ se jednalo

o zcela otevienou otdzku s rozsahem 200 znaki, nikoliv o vybér z nabizenych mozZnosti,

byly vysledky kategorizovany do tematickych skupin. Mezi odpovéd'mi se objevovalo

8 zakladnich kategorii (sefazeny sestupné dle Cetnosti vyskytu): pracovniadaptace, podpora,

pfistup, socidlni adaptace, komunikace, organiza¢ni adaptace, plan a napInéni o¢ekavani.

Tabulka 7: O¢ekavani zaméstnanci v kontextu podpory ze strany organizace béhem
adaptacniho procesu novacki

Kategorie

Pracovni adaptace

Podpora

Ptistup

Socialni adaptace

Komunikace

Organizacni adaptace

Plan

Naplnéni ocekavani

Zdroj: vlastni zpracovani

Znaky
Definovani pravomoci a odpovédnosti
Nastaveni cilti a oCekavani ze strany
organizace
Pribézna zpétna vazba ohledné pracovniho
vykonu
Zaskoleni na pracovni ¢innost
Dedikovana kontaktni osoba
Pomoc v piipadé€ feSeni problémovych situaci
Proaktivni zajem o novacka (jeho pocity,
nazory, problémy)
Individualni ptistup
Lidskost
Pochopeni
Trpélivost
Predstaveni dulezitych kontaktnich osob
a jejich kompetenci
Zapojeni do tymu
Odpovédi na otazky
Otevienost a piimé jednani
Upiimnost
Seznameni s firemnimi pravidly a standardy
Seznameni s firemni kulturou
Plan dalSiho rozvoje
Plan onboardingu
Ptipravenost pracovisté
Naplnéni slibt, které zaznély pii vybérovém
fizeni
Respektovani predem domluvenych
podminek (napln prace, délka zaskoleni, dalsi
rozvoj)
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Absolutni ¢etnost

21
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18

13
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Kromé ptedpokladanych oblastijako je pracovni, socidlnia organizacniadaptace se tak mezi
odpovéd'mi objevuji vyznamné (celkem v 63 piipadech)i ocekavani tykajici se meékkych
dovednosti subjektt adapta¢niho procesu jako je komunikace, podpora ¢i osobni, laskavy
a trpelivy piistup.

Dotazani zamé&stnanci tedy za cil adaptace povazuji zapojeni na vSech tfech Urovnich
(socialni, pracovni, organizacni). Klicové je dle respondentii zaskoleni na pracovni pozici
ve smyslu zaSkoleni na pracovni ¢innost a seznameni s cili, odpovédnostmi a pravomocemi,
dale zapojeni do tymu a do sité SirSich socidlnich vazeb a kontaktli a v nékolika ptipadech
taktéz zapojeni do organizace ve smyslu sezndmeni s internimi smérnicemi a vzbuzeni
pocitu sounalezitosti k organizacnimucelku. Kroméptedpokladanych vystuptiSetieni taktéz
odhalilo o¢ekavani dotdzanych zaméstnanci v oblasti ,,nastaveni mysli (Harpelund,
Hojberg a Nielsen, 2019, s. 27) ¢i obecné feceno pfistupu do onboardingu zapojenych
jedinct. Cilem adaptace by tak z pohledu respondentti mélo byt kromé praktické orientace

taktéz poskytnuti psychické a socialni opory.

3.54 Vyzkumna otizka ¢. 4 - Jakou roli prisuzuji zaméstnanci jednotlivym do
procesu adaptace zapojenym subjektim?
Dalsi otazka je vénovana subjektim, jejich rolim a vyznamu v ocich respondenti. Dle
literatury a odbornikii z praxe patii mezi zékladni subjekty procesu fizené adaptace
pracovnici personalniho oddéleni, ptimy nadfizeny, kolegové, specialné dedikované osoby
pro doplitkovou podporu (mentor/buddy) a sdm nove nastupujici pracovnik. Dle odpovédi
zaméstnancl je nejvyznamnéjsi osobou, kterd ma zdsadni vliv na uspéSnost ¢i netispésnost
procesu adaptace pfimy nadfizeny s celkovym primérnym hodnocenim 3,8 na skéle zadny
vyznam (1) —zasadni vyznam (4). Vysoky a vzdjemné¢ srovnatelny vliv pfisuzuji
respondenti samotnému novackovi (3,2), mentorovi/buddymu (3,2) a kolegim
z tymu/oddéleni (3,1). Vysoky vyznam (2,9) v priméru pficitaji taktéz HR pracovnikim.
Nizky vliv byl identifikovan v ptipad¢ kolegl z jinych oddé&lenti, tedy lze usuzovat, ze pro
respondenty ve vétSing ptipadl neptfesahuji dulezité osoby nesouci podil odpovédnosti za

proces adaptace dany utvar a personalni oddéleni.
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Graf 12: Vyznam subjekti adaptac¢niho procesu

Vyznam subjekt
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse prezentovaného tak vyplyva, ze nejvétsi vyznam v kontextu GispéSnosti adaptace

piikladaji zaméstnanci pifimému nadfizenému a mentorovi/buddymu ve smyslu

dedikovaného kolegy poskytujiciho dodate¢nou podporu. Mezi subjekty s vysokym

vyznamem fadili respondenti i samotného novacka a kolegy z oddéleni ¢i pracovniho tymu.

Konkrétni podoby roli subjektt byly zjiStovany skrze ptidélovani odpovédnosti za

11 vybranych oblasti adapta¢niho procesu ¢i jinak fe¢eno 11 ukol v procesu adaptace:

seznameni s kolegy,

seznadmeni se strukturou organizace, kontaktnimi osobami a jejich odpovédnostmi,
zaskoleni na pracovni ¢innost,

sestaveni rozvojového planu,

predstaveni pracovni role, cilti, pravomoci a odpovédnosti,
poskytnutiinformacnich zdroja (intranet, databaze, platformy pro onlinesSkoleniaj.),
seznameni s cili organizace,

seznameni s ¢innosti organizace (produkty, sluzbami, zdkazniky aj.),

seznameni s firemni kulturou (hodnotami, normami, vizi aj.),

seznameni s firemnimi smérnicemi (pracovni fad, eticky kodex aj.),

seznameni s firemnimi politikami (hodnoceni, rozvoje aj.).
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V ramci jednoho tkolu mohlo byt voleno vice odpovédnych subjekt. Celkem tak mohlo
byt uskuteénéno 3 245 vybéra (11 polozek x 5 subjektli x 59 respondentl). Nejvice
odpovédnosti bylo pfisuzovdno v sestupném potadi piimému nadfizenému, HR,
mentorovi/buddymu, kolegim a samotnému novackovi, pfi€emz v pfipad¢€ prvnich tiech

subjektl 1ze sledovat velke rozdily ve vyslednych hodnotach.

Graf 13: Subjekty dle mnoZstvi ukoli v ramci adaptaéniho procesu

Subjekty dle mnozstvi ukol v ramci
adaptacniho procesu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ dat vySe lze wusuzovat, Ze mnozstvi odpovédnosti nekoresponduje
s pfisuzovanym vyznamem jednotlivych subjekti. Vyznam pro spésnost ¢i netispésnost
adaptace tak v ptipad¢ tohoto Setfeni nevychazi z kvantity odpovédnosti za jeji dil¢i slozky.
Jednim z moZnych vysvétleni je odlisna pfisuzovana vyznamnost ukoll, za které subjekt

v oc¢ich respondentti odpovida.

Pro interpretaci podob roli jednotlivych subjektiibylo 11 vySe zminénych kol seskupeno
do 3 klasickych oblasti adaptace, tedy oblasti pracovni, socidlni a organiza¢ni. Personani
oddéleni (HR) odpovida dle respondentl prevazné za sféru celoorganizacni adaptace, tedy
naptiklad za seznamenis cilispole¢nosti, s firemnimismérnicemi, standardy apod. Pfimému
nadfizenému je pfisuzovana vyznamna odpovédnost ve vSech tfech oblastech. Vyjma
zminéné organizacni urovné zodpovida taktéZz za oblast pracovni, tedy napiiklad za

zaSkoleni na pozici, sestaveni rozvojového planu ¢i nastaveni cili, pravomoci
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a odpoveédnosti a taktéz za ukoly spojené se zaclenénim novacka do sit¢ socialnich vazeb.
Mentorovic¢ibuddymu byla respondenty pridélena sttedni iroven odpovédnosti a stejné jako
v ptipadé¢ ptimého nadfizeného zasahuje jeho role do oblasti socidlni, pracovni i organizacni
adaptace. Kolegim a samotnému novackovi pfipisuji odpovédnost za konkrétni tikoly

respondenti jen sporadicky.

Graf 14: Subjekty dle oblasti a mnoZstvi prisuzovanych odpovédnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyka vlastnosti, kterymi by méla osoba podilejici se na onboardingu disponovat, byly
potvrzeny veskeréna zaklad¢ literatury nabizené charakteristiky. V idealnim ptipad¢ by tak
jedinec participujici na adaptacnim procesu mél byt angazovany a mél by projevovat zaujeti
a proaktivni pfistup k praci, mél by mit pozitivni vztah k organizaci, mél by byt schopny
navazovat mezilidské vztahy a oteviené¢ komunikovat. Dal§imi zaméstnanci doplnénymi

zaddoucimirysy byla laskavost a ochota pomoci.
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3.55 Vyzkumna otazka ¢. 5 - Které adaptaéni aktivity povaZzuji zaméstnanci
za uZite¢né pro aspésnou adaptaci?

K zodpovézeni vyzkumné otazky €. 5 bylo za Gicelem zachovani systemati¢nosti vyuZito
rozdéleni adaptacnich aktivit dle modelu IWG autorti Klein a Hauser (In: Klein, Polin
a Sutton, 2015,s.265). Vyslednyvycetaktivitmodelu byl ¢astecné doplnén na zadkladé dalsi
literatury, ovSem tfidéni probihalo vzdy do tfech modelovych kategorit, tedy informovani
(Inform), uvitani (Welcome) a provadéni (Guide). Hodnocen byl pfinos jednotlivych aktivit
pro uspesnou adaptaci na Ctyt stupniove skale: zadny (1), nizky (2), vysoky (3) a zasadni
piinos (4).

Zasadni pfinos ma dle priméru odpovédi respondentti skupina aktivit, kterd se zabyva
provadénim a poskytovanim podpory (3,51). Pfinos zbylych dvou kategorii byl hodnocen
dotdzanymi zaméstnanci v priméru jako vysoky. V piipad€ aktivit zaméfenych na
informovani dosahovala vysledna hodnota konkrétné priméru 2,96. U uvitacich aktivit byla
identifikovana hodnota 2,76. Zadnéa z kategorii nebyla primémé hodnocena jako zcela
nepiinosna ¢is nizkym pfinosem.

Graf 15: Skupiny adaptaénich aktivit dle pFinosu pro dspéSnou adaptaci

Skupiny adaptacnich aktivit dle prinosu pro
uspésnou adaptaci
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Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci kategorii byly identifikovany pomérné velké rozdily v hodnoceni pfinosu

jednotlivych do skupin zatazenych aktivit, proto nasledujici tabulka shrnuje ptinos dil¢ich
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¢innosti. K interpretacibylo opét vyuzito priméruvolenychhodnot. Zasadni pfinos ptisuzuji

respondenti zaskoleni na pracovni pozici a ur¢eni koordinatora adaptace, tedy kontakini

osoby, kterd za onboarding jedince zodpovida. Naopak nizky ptinos byl identifikovan

u instruktdZnich ¢i uvitacich videi, poskytnuti firemniho odévu a u uvitacich darkovych

balicka.

Tabulka 8: Adaptaéni aktivity dle prinosu pro GspéSnou adaptaci

Adaptacni aktivita

Zaskoleni na pracovni pozici/pracovni ¢innost
Koordinator adaptace

Pripravenost pracovniho mista, pfistupti a potfebného
technického vybaveni

Rozhovory s nadfizenym

Mentor/buddy

Orienta¢ni den

Trénink v ramci vykonu prace

Stinovani kolegy

Neformalni aktivity za ac¢elem seznameni s kolegy
Dalsi Skoleni rozvijejici kompetence pro vykon pracovni
¢innosti

Formalni aktivity za u¢elem seznameni s kolegy
Preboarding/onboarding web

Hodnoceni onboardingu s HR ¢i nadfizenym
Vyzadani zpétné vazby na vybérové fizeni
Rozhovory s HR

Telefonat v dob€ mezi pfijetim pracovni nabidky a ndstupem do
zaméstnani

Intranet

Q&A

Pisemné materidly

Dalsi Skoleni rozvijejici vSeobecny pfehled o ¢innosti
organizace Ci jejich ¢asti

Oznamovaci mail na zaméstnance
Instruktazni/uvitaci video

Firemni odév

Uvitaci darkovy bali¢ek

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nasledujici grafy predstavuji vnitini ¢lenéni dil¢ich kategorii modelu IWG dle primému

hodnoceni ptinosu do nich fazenych adaptacnich aktivit. Kategorie budou prezentovany

v poradi dle vySe zminéné celkové uzitecnosti.

Graf 16: Adaptacéni aktivity dle piinosu — kategorie provazeni (G)

Adaptacni aktivity dle pfinosu - kategorie provazeni (G)
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Graf 17: Adaptaéni aktivity dle piinosu — kategorie informovani (I)
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Graf 18: Adapta¢ni aktivity dle piinosu — kategorie uvitani (W)
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Z vysledki taktéz vyplyva, Ze respondenti hodnoti vySe jmenované aktivity jako ¢innosti
prevazné s vysokym ptinosem (79 %). Pfinos dvou aktivit (8 %) byl hodnocen primémé
jako zasadni, u 3 aktivit (13 %) jako nizky. Zadna z ¢innosti nebyla hodnocena jako zcela

nepiinosna.

Graf 19: Prinos adaptaénich aktivit
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Celkové tedy mezi nejuzitecnéjsi aktivity respondenti fadili zaskolenina pracovni pozici.
Druhou nejuzite¢néjsi aktivitou bylo pfidéleni koordinatora adaptace ve smyslu kontaktni
osoby zodpovidajici za oblast onboardingu nastupujiciho jedince. K aktivitim s vysokym
piinosem patfil taktéZ mentor/buddy, a to na srovnatelné tirovni jako fada dalSich ¢innosti —
napftiklad rozhovory snadfizenym ¢i pfipravenost pracovniho mista. V porovnani
s ostatnimi néstroji naopak nejmensi piinos vidé€li dotazani zaméstnanci u aktivit jako je
sezeni sjednavané za ucelem zodpovidani otazek novacki, predavani pisemnych materiald,
slovnikll pojmt, vytiSténych internich smérnic atd., oznamovaci mail na zamé&stnance,
uvitaci videa ¢i rozdavani firemnich odévi a nastupnich darkovych balicki. Vyslovené

nizky pfinos ov§em piisuzovali respondenti pouze poslednim tfem jmenovanym polozkdm

(videa, odévy, darkové balicky).

3.5.6 Vyzkumna otizka €. 6 - Jak hodnoti zaméstnanci piinos organizace pro jejich
uspés$nou adaptaci v ramci stavajiciho zaméstnani?
Posledni cast Setfeni se zaméfovala na osobni zkuSenost technicko-hospodérskych
pracovnikl s onboardingem ve spole¢nosti Autodily. Prvni otazka cilila na témata, se
kterymibylidotdzanipracovniciz jejich pohledu organizované sezndmeni. ZjiSténo bylo, ze
zaskoleni prob&hlo vétsinove ve vSech zkoumanych oblastech, tedy ze zaméstnanciim byly
predstaveny firemni hodnoty, normy a dalsi interni smérnice, ze byli pracovnici predstaveni
koleglim a dal$im dtlezitym kontaktnim osobdm, a Ze je zaméstnavatel obeznamil s jejich
pracovni pozici, naplni préce, jejich cili, odpovédnostmi a pravomocemi. Vyjimkou byly

pouze jednotky ptipada.
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Graf20: Oblasti, se kterymi byli zaméstnanci organizované seznameni

Oblasti, se kterymi byli zaméstnanci organizované

seznameni

82% 81%

81%

80% 80%

79%

78%
78%
76%
Firemni hodnoty, normy a Pracovni pozice a napli Kolegové a dalsi dulezité
firemni smémice prace (postupy, cile, kontaktni osoby

odpovédnosti a pravomoce)

Zdroj: vlastni zpracovani

Prestoze ze strany organizace prob¢hly ve zhruba 80 % ptipadi dle respondentti adaptacni
aktivity jak v organizacni, tak v socidlni i pracovni oblasti, celkovy pfinos organizace pro
uspé&sSnou adaptaci byl hodnocen v 42 % jako nizky ¢i dokonce Zadny. 55 % dotazanych
zaméstnancuoprotitomu shledava ptinos spole¢nosti vy sokym a pouze 3 % hodnotila piinos

na horni hranici Skaly jako zasadni.

Graf21: Celkovy priinos organizace pro uspésnou adaptaci
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Z hlediska vlivu jednotlivych subjektii, nejvice respondentiim s adaptaci pomohli kolegové

(49 %) a ptimi nadftizeni (44 %).

Graf22: Subjekty dle prinosu pro adaptaci ve spolecnosti Autodily
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Zdroj: vlastni zpracovani

Za slabou stranku adaptacniho procesu lze povaZovat hodnoceni onboardingu, jelikoz
v 37 % piipadl probihalo hodnoceni pouze neformalné¢ au 31 % respondentti neprobihalo

vubec.

Graf 23: Zpisob hodnoceni adaptace
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ocekavané pozitivni hodnoceni pifinosu organizace v oblasti onboardingu noveé
nastupujicich kolegii tedy celkové spiSe neodpovidé realit¢ vnimani dotdzanych technicko-
hospodatskych pracovniki spolecnosti Autodily. Pies teoretickou rozpracovanost
adaptacniho procesu, tak v praxi podil organizace na UspéSné adaptaci ve smyslu
adaptacnich aktivit a celkové podpory vSech subjekti neni dle respondentii v mnoha

piipadech vysoky.

Porovnani hodnoceni pfinosu organizace v zavislosti na dob& na soucasné pozici navic
odhalilo, Ze pracovnici, ktefi pracujici ve stavajici funkci méné nez 1 rok, tedy ti, ktefi prosl
v priabé&hu predeslych dvanacti mésicti adaptacnim procesem, hodnoti pfinos organizace

negativnéji nez pracovnici, kteti jsou v organizaci ¢i na stavajici pozici déle nez 1 rok.

Graf24: Hodnoceni piinosu organizace pro uspéSnou adaptaci dle doby na pozici

Pfinos organizace pro uspésnou
adaptacidle doby na pozici

100%
80%
60%
40%

20%

0%
méné nez 1 rok vice nez 1 rok

B zisadni/vysoky M nizky/Zzadny

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.6 Diskuze

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit problematiku adaptace v podnicich z pohledu
technicko-hospodafskych pracovnikli vyrobnich automobilovych organizaci. VyuZito bylo
kvantitativniho dotaznikového Setfeni ve vybrané spole¢nosti Autodily, které hledalo
odpovédina Sest stanovenych vyzkumnych otazek formulovanych na zdklad€ dostupnych
teoretickych vychodisek. Co se tyka limiti empirického Setfeni, vzhledem k mnozZstvi
a slozenirespondentlije tfeba podotknout, Ze Setfeninema ambicizobectovat zaveéry na Sirsi

technicko-hospodatskou populaci dalSich vyrobnich automobilovych spole¢nosti.

Prvni ze zkoumanych oblasti byla otdzka vyznamu adaptace pro zaméstnance v organizaci.
Kritériem pro urceni vyznamu pro jedince a v dasledku i vyznamu pro organizace bylo
zvazovani prvkl neuspésné adaptace jako diivoda pro ukonceni spoluprace. Vysledky
Setfeni korespondovaly s prechozimi realizovanymi prizkumy (napf. Fica, 2018, online ¢i
What the CIO..., 2018, s. 2), jelikoz kazdy zaméstnanec volil alesponi jeden z projevil
neuspésného zapojeni jako diivod z organizace odejit. Zaroven zhruba polovina dotazanych
zaméstnanct uvedla, ze nezvladnutd adaptace realné vedla alespon jednou za jejich profesni

kariéru k rozvazéani pracovniho poméru beéhem prvniho roku.

Dal§im feSenym tématem bylo, kdo by mél byt dle respondentli objektem adaptacniho
procesu a kdy a jak dlouho by méla byt adaptovanému pracovnikovi vénovéna zvysSena
pozornost a podpora. Literatura povazuje za novacky pracovniky ptichazejici bez ptedchozi
pracovni zkuSenosti, pracovniky pfichdzejici s urCitou urovni zkuSenosti z externiho
prostiedi, pracovniky pfi ndvratu po dlouhodobé neptitomnosti, pracovniky, ktefi méni
pozici ¢i oddéleni a pracovniky, kterych se dotkly inovace v rdmci jejich pracovni ¢innosti
(Rymes, 1985, s. 37). Dotazani zaméstnanci nahlizi na tuto problematiku uzsi optikou a ve
vétsin¢ pripadil povazovali za osobu, kterd by méla projit fizenym adaptacnim procesem,
pouze zaméstnance pfichazejici z jiné organizace, tedy zminéného externiho prostiedi,
zameéstnance prechazejiciho na jinou pobocku téZe organizace a zameéstnance ménictho

oddé¢leni ¢1utvar. Ostatni varianty byly zastoupeny jednotkami voleb.

Co se tyka naCasovani, adaptacni aktivity by mély byt dle vétSiny respondentl zahajeny
nejdiive po pfijeti pracovni nabidky a nejpozdé€ji v den nastupu do prace. Zhruba polovina

pracovnikl povazuje za Zadouci rozsifit proces adaptace o tzv. pre-boardingovou fazi, kdy
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je adaptace zapocata jeSt¢ pied fyzickym zahdjenim spoluprace a slouzi k predavani
prvotnich informaci, ale ik budovaniprvotni psychosocialni vazbyk organizaci(Harpelind,
Hojberg a Nielsen, 2019, s. 189-191). Ideélni délka adaptacniho procesu se pfi moznosti
volby pouze z ¢asovych tidaji pohybovala u dotdzanych v rozmezi od jednoho mésice az do
jednoho roku, coz je vsouladu svysledky Setfeni spolecnosti BambooHR, které
identifikovalo preference zaméstnanct tykajici se prodlouzeni adaptace na dobu delsi nez
jeden tyden (Fica, 2018, online) a taktéZ v souladu s tzv. kritickymi milniky adaptace: 30,
60,90, 120 dni— 1 rok (Bauer, 2017,s. 16).

Pfi moZnosti volby z nabizenych charakteristik bylo za znak ispé€$né adaptace povazovano
nejcastéji samostatné vykondvani pracovni Cinnosti, zapojeni do sit€ profesnich
i neformalnich vztahi a dosahovéni pozadované irovné vykonu. Lze tedy konstatovat, ze
cile adaptace z pohledu jedincli se do zna¢né miry shoduji s cili organizaci (viz napft.

Koubek, 2015, s. 192 ¢i Bauer, 2017, s.2).

Jedna z dalsich vyzkumnych otdzek se tykala subjektt adaptace a jejich roli v adaptacnim
procesu. V tomto kontextu byl taktéZ potvrzen predpoklad, ze hlavni osobouz hlediska miry
prisuzovanéodpovédnostiimnozstviukolije v o¢ich respondentli pfimy nadfizeny. Vysoky
podil odpovédnosti na ispésnosti ¢i neuspésnosti adaptace ovSem zaméstnanci prisuzovali
1 HR odd¢leni, koleglim z daného odd¢€lni, mentorovi/buddymu a samotnému novackovi.
Z pohledu teorie LOC (Rotter In: Sigmund, Kvintova, Safat, 2014, online) tak dotazani
zameéstnanci patii Casto do skupiny jedinct s vnitinim mistem kontroly, kdy vnimaji sebe
jako aktivniho ¢initele v procesu adaptace a ptiznavaji spoluodpovédnost za vyslednou
podobu adaptovanosti. Z hlediska podoby konkrétnich roli a oblasti adaptace je
celoorganiza¢ni uroven dle respondenti zalezitosti pfedevSim oddéleni lidskych zdroja.
Ukoly v oblasti socialni a pracovni adaptace byly potom pfisuzovany nejvyznamngji

pifimému nadfizenému a ve zna¢né mife taktéZ mentorovi/buddymu.

Déle bylo pfredmétem zajmu Setfeni hodnoceni pfinosu jednotlivych adaptacnich aktivit pro
uspesnost adaptace. Celkové byla uziteCnost vétSiny jednotlivych aktivit hodnocena
prumérné jako vysokd. Mezi vyc¢nivajici aktivity se zcela zdsadnim piinosem patiilo

zasSkoleni na pracovni pozici/pracovni ¢innost a vyuziti koordinatora adaptace, tedy

v v
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respondenti naopak uvitaci video, firemni odév a uvitaci darkovy bali¢ek. Zadna aktivita

ovsem nebyla respondenty vidéna jako zcela nepiinosna.

Za vyuziti modelu IWG (Klein, Polin a Sutton, 2015, s. 256) byly déle jednotlivé aktivity
roz¢lenény do tiech kategorii na skupinu ¢innosti zamétujicich se na predavani informaci
(inform), pfivitani (welcome) a provazeni (guide). V primeéru nejpiinosnéjsi kategorii byla
v souladu s vysledky Setfeni autorti vyse kategorie provazeni neboli aktivity zaméfené na
poskytovani podpory zahrnujici vyuziti koordinatora adaptace a mentora ¢i buddyho. Zbylé
dvé kategorie byly pruimérné hodnoceny hlifenez kategorie provazeni, ovSem stale byljejich

pramérny ptinos hodnocen jako vysoky.

Témét vSichni respondenti povazovali dle pfedpokladu (viz napt. Holmes a Rahe, 1967,
s.213) zménu zameéstnavatele a zhruba v poloviné pfipadii i zménu pracovniho mista ve
stavajici organizaci ¢i zasadni zménu stylu prace za naro¢nou zivotni udalost s vysokou az
velmi vysokou mirou zazivaného stresu. Jakékoliv aktivity ze strany zaméstnavatele, které
pomohou tyto tranzice usnadnit, tak Ize povazovat s ohledem na zajmy jedince i zajmy

organizace za zadouci.

V kontextu oc¢ekavani pracovnikli byly dale identifikovany poZadavky tykajici se pomoci
s adaptacina vSech tfech zakladnich urovnich, tedy v oblasti zaskoleni na pracovni pozici,
zapojeni do organizace a zapojeni do tymu. V nadstavbé ovsem pracovnici zminovali velmi
Casto iocekavani v oblasti pfistupu a podpory do procesu zapojenych subjekti. Mezi
hlavnimi motivy se objevovala t¢émata pomoci v ptipad€ problémul, pochopeni, trpelivosti,
projeveni zdjmu o novackovy pocity, ndzory a problémy, oteviené komunikace ¢i
upfimnosti, coz podporuje myslenku Harpelunda, Hejberga a Nielsena. Ti zdUraziuji kromé
dulezitosti efektivné sestaveného planu adaptacnich aktivit taktéZ vyznam tzv. nastaveni
mysli organizace, tedy praveé onen respondenty zminovany lidsky ptistup reflektujici vnitini
motivaci, potfeby a emoce adaptovanychpracovnikil, ktery je v idedlnim ptipad€ integrovan

v ramci firemni kultury (Harpelunda, Hejberga a Nielsena, 2019, s. 27-43).

Posledni zkoumanou oblasti byl v internim ndzvoslovi onboarding spole¢nosti Autodily. Po
formalni strance je procesné velmi dobfe zpracovan a na teoretické Grovni spliiuje vétSinu
vSeobecnych zasad efektivni adaptace v podnikovém prostiedi (strategicky pfistup, jasné

definovany vlastnik procesu, respektovani kritickych milniki, jasné dany harmonogram
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aplan adaptacnich aktivit, nastaveni cilli, provadzanost s tréninkovym pldnem ¢i
individualizace atd.). Zaroven v ramci dotaznikového Setieni respondenti ve vétSing piipadi
potvrzovali realizaci adaptacnich aktivit ve vSech tfech oblastech tedy na organizacni,
socialni 1 pracovni urovni. Pfes vySe uvedené byl ovSem oproti pfedpokladu piinos
organizace pro uspéSnou adaptaci hodnocen témet polovinou respondentil jako nizky ¢i
dokonce zadny. Tento nesoulad l1ze vysvétlovat nékolika zplisoby. Za potencidlni pficinu je
mozné povazovat nedodrzeni procesu, nedostate¢nou personalizaci, nenaplnéna o¢ekavani
¢1 nevhodny pfistup jednotlivych zapojenych subjekti. Jedna se ovSem pouze o mozna
vysvétleni a k hlub§imu pochopeni by bylo zapotiebi kvalitativniho Setfeni a podrobnéjstho

rozboru jednotlivych ptipadi.

Co se tyka konkrétnich doporuceni vyplyvajicich z vysledki Seteni, prostor pro zlepSeni ve
spole¢nosti Autodily byl identifikovan v oblasti evaluace adapta¢niho procesu, jelikoz ve
veétsSing€ pripadil probihalo hodnoceni neformalné ¢i neprobihalo viibec, ¢imz organizace
prichdzi o cennou zpétnou vazbu, ktera mtize vést k odhaleni pticin piipadné nespokojenosti
adaptovanych pracovniki ¢i predikci budoucich problému. Pozitivni dopad by mohlo mit
také zapojeni mentora ¢i buddyho ve smyslu kontaktni ndpomocné osoby poskytujici
nadstavbovou podporu. Dale 1ze navrhnout proskoleni minimaln¢ vedoucich pracovnikii za
ucelem ptripomenuti jejich role v procesu adaptace novacki, dalsich souvislosti, vyznamu
uspesné adaptace a dopadii netspésné adaptace. Klicovy je vzhledem k citlivosti situace
a o¢ekavané podpory ze strany pracovnik taktéz lidsky a vstficny pfistup zapojenych
subjektl, tedy zddouci je 1 trénink mékkych dovednosti v oblasti komunikace, aktivniho

naslouchani ¢i empatie.

Na zakladé studia literatury a vlastniho empirického Setfeni byly definovany taktéz oblasti
pro dalsi zkoumani. Jednou z moZnych navazujicich vyzkumnych ¢innosti je replikace
Setfeni v dalSich sektorech ¢i oborech a ndsledna komparace vysledki. Zajimave by taktéz
bylo zapojeni jedinct, ktefi sou¢asnou organizaci opustili béhem prvniho roku spoluprace,
ovSem vzhledem k etickym zdsaddm a zdsadam prace s osobnimi udaji tito jedinci nebyl
osloveni. S ohledem na postupujici globalizaci a digitalizaci je taktéZ Zadouci se podrobnéji
zabyvat tzv. remote onboardingem neboli distan¢ni adaptaci, tedy vitané jsou taktéz

vyzkumné iniciativy v oblasti distancnich adapta¢nich metod, jejichZ cilem bude adekvamné
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nahradit osobni kontakt a poskytnou dostate¢ny prostor pro zaskoleni jak na pracovni, tak
celoorganizacni a socialniirovni ve smyslu zaangazovani a integrace do spole¢nosti, tymu

i pracovniho procesu.
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Zavér

Adaptaci lze chapat vnejobecnéjsi roviné jako proces pfizpisobovani se novym
podminkam. V podnikovém prostiedi k ni dochédzi hned v nékolika ptipadech, ovsem
nejvyznamnéji pf1 zméné zamestnavatele, pozice ¢i zpiusobu prace. Cilem adaptace
z hlediska organizace je pomoci pracovnikovi vyrovnat se s novymi podnéty, zapojit ho do
pracovnicinnostitak, aby byl co nejdiiveschopensamostatn€ dosahovat poZzadované Grovné
vykonu, zac¢lenit ho do sit¢ socialnich vazeb a zasvétit ho do chodu spole¢nosti takovym
zpusobem, ktery povede k vybudovani ¢i upevnéni pozitivniho vztahu k organizaci, tymu
a praci. Vysledkem netispésné adaptace mize byt nejen nedostate¢na vykonnost novacka,
ale taktéZ jeho nespokojenost, s ni spojena nestabilita a zvysené riziko odchodu pracovnika.

Vzhledem k nezadouci fluktuaci se tak pochopiteln¢ ze strany organizaci objevuji snahy

proces adaptace fidit a zefektiviiovat.

Cilem diplomové prace bylo problematiku adaptace zhodnotit z pohledu samotnych
zaméstnancu za ucelem identifikace jejich nazort a preferenci vedoucich organizaci
k sestavenitakovéhoadaptaniho procesu, ktery bude v zajmu zvySovani efektivity adaptace
reflektovat o¢ekavani cilovych subjekti. Konkrétné se prace zamétfovala na prostredi
vyrobnich automobilovych organizaci a na pohled technicko-hospodatskych pracovniki.
K dosazeni cile bylo vyuzito kvantitativniho dotaznikového Setfeni ve vybrané vyrobni

automobilové spole¢nosti Autodily.

Vysledky Setfeni v prvni fad¢ potvrdily vyznam zkoumani této problematiky, jelikoz Setfeni
odhalilo, Ze respondenti povazuji netispéSnou adaptaci za diavod pro ukonceni spoluprace.
Co se tyka vyznamu jednotlivych slozek adaptace pro uspésnost adaptace, vSechny tfi
urovné, tedy adaptace socialni, pracovni i organizacni byly vidény jako spiSe dulezité ¢i
velmidulezité. Jako nejzadsadnéjsise respondentim jevilo zapojeni do sité€ socidlnich vztahd,
zaSkoleni na pracovni ¢innost a definovani cilii, odpovédnosti a pravomoci, tedy prvky

socialni a pracovni adaptace.

Z odpovédi dale vyplynulo, Ze adaptacni proces by se mél tykat v kazdém ptipadé
pracovnikl pfichazejicich z jiné organizace. Zhruba polovina respondentl vidi fizenou
adaptaci jako zadouci i pro pracovniky pfichazejici z jiné pobocky téze organizace ¢i

pracovniky ménici oddéleni nebo pracovni pozici. Z hlediska nacasovani by mély byt
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adaptacni aktivity zahajeny idealné jesté pied ndstupnim dnem pracovnika, tedy po pfijeti
pracovninabidky a nejpozdéji v den nastupu do zaméstnani. Pro organizaci je tak vhodné
zvazit vyuziti ¢i rozsifeni portfolia tzv. pre-boardingovych aktivit jako jsou napftiklad pre-
boarding weby, nastupu piedchézejici poskytnuti materidli o organizaci, jejich ¢innostech,
procesech, produktech ¢i zakaznicich, setkani s vedoucim, pfipadné se ¢leny tymu pii
neformalnich pfilezitostech jesté pfed prvnim pracovnim dnem atd. IdedIni délka adaptace
by se méla dle dotdzanych pracovnikl odvijet od dispozic adaptovaného jedince a od pozice,
na kterou je novacek adaptovan. Konkrétni preferovana doba adaptace se u respondenti

pohybovala ptfevazné v rozmezi od tfech do dvanacti mésici.

Co se tyka ucelu adaptace, jejim hlavnim cilem je zpohledu dotdzanych zaméstnanch
zaskolit novacky tak, aby byli schopni vykonavat svou pracovni ¢innost. Zhruba v poloving
piipadl bylo povazovéno za cil adaptace také sezndmeni novacka s kompetencemi kolegfi,
jeho zapojeni do tymu a dosahovani stanovenych vykonovych cilti. Pro tfetinu respondenti
byl zdsadni i pocit, ze se stali plnohodnotnou soucasti organizace. Opét je tedy ziejmé
zastoupeni vSech tfech slozek adaptace. V nadstavbé nad klasickou pracovni, socidlni
a organizacni uroven zapojeni novackl byla ov§em v ramci Setfeni identifikovana taktéz
ocekavani tykajici se piistupu do procesu adaptace zapojenych subjekti. Objevovala se
pievazné témata jako je podpora, pochopeni, trpélivost ¢i zdjem o pocity, ndzory a problémy
adaptovaného jedince. Respondenty pozitivné hodnocené byly taktéz obecné doporucované
znaky efektivniho adapta¢niho procesu jako naptiklad jasnd komunikace v oblasti planu
adapta¢nich aktivit, nastaveni cili, pravomoci a odpovédnosti, pribézna zpétnad vazba,

dostatek ¢asu na zauceni a moznost dalsiho rozvoje.

Dale z vysledkt Setfeni vyplyva, Ze hlavni roli by v procesu adaptace mél hrat piimy
nadtizeny. Tomu respondenti pfipisovali jak nejvyssi vliv na uspeSnostadaptace, tak nejvets
mnozstvikonkrétnich tkoli. Dal§imi vyznamnymisubjekty nesoucimispoluodpoveédnost za
efektivitu adapta¢niho procesu jsou v ocich respondentli sami novacci, mentor ¢i buddy,
kolegové z tymu a personalni oddéleni. Pro organizaci je tak zddouci definovani podoby
jednotlivych roli a sezndmeni subjektl s jejich odpovédnostmi ¢i ukoly a vyznamem jejich

pusobeni v ramci procesu adaptace nove nastupujicich kolegt.
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Vzhledem k zjist€éné mife zazivaného stresu a mnozstvi novych podnétd pii zméné
zaméstnani ¢i pozice jsou veskeré organizaci iniciované aktivity usnadiujici adaptacni
proces ze strany pracovnikd vitany. Z pohledu respondentl bylo nejuzite¢néjsi, tedy
z pohledu organizaci lze povazovat za kli¢ové, zaSkoleni na pracovni ¢innost a definovani
kontaktnia ndpomocné osoby. Naopak nejmensi pozornost je tfeba s ohledem na vnimani
pracovnikl vénovat uvitacim videim a nastupnim darkovym balickiim vcetné firemnich
odévi. Z hlediska ¢lenéni aktivit dle modelu IWG se jako nejpfinosnéjsi pro uspésnou
adaptaci jevili respondentiim aktivity z kategorie provazeni (Guide), tedy prabézna podpora
poskytovana za timto u¢elem dedikovanouosobou. Ke zvazeni je tak pro organizacizapojeni
mentorud a tzv. buddies, jakozto osob nabizejicich novackovi kladné hodnocenou profesni,

ale 1 psychosocialni oporu.

Posledni zkoumanou oblasti byla zkuSenost s onboardingem piimo ve spolecnosti Autodily.
Na teoretické urovni je proces zpracovan kvalitné a v souladu s vétSinou jiz zminovanych
doporuceni. Respondenti taktéz potvrdili, Ze byli t¢éméf ve vSech pripadech organizované
sezndmeni jak s celoorganizacnimi tématy, tak se Cleny tymu a dalSimi kontaktnimi
osobami, s pracovni ¢innosti, cili, postupy, vlastnimi odpovédnostmia pravomocemi. Piesto
ovSem téméft polovina respondentii hodnotila celkovy pfinos organizace pro jejich tspéSnou
adaptaci jako nizky ¢i dokonce zZadny. Kromé respektovani identifikovanych preferenci
a oc¢ekavani pracovniki Ize tak vzhledem k vySe zminénému zjisténému rozporu doporucit
spolecnosti Autodily zaméfit se piedevsim na ziskavani zpétné vazby od adaptovanych
zaméstnancl. V soucasné dob¢ mirné zanedbavané hodnoceni adaptacniho procesu se miize
stat vyznamnym zdrojem informaci a organizaci poskytnout prostor pro odhaleni a hlubsi

porozumeéni pricin vyskytujici se nespokojenosti s redlnym pritbéhem adaptace.
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Priloha 1: Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Katefina Banyrova a jsem studentkou Karlovy Univerzity oboru
Andragogika a management vzdélavani. Rdda bych Vas touto cestou pozadala o pomoc ve
formé vyplnéni anonymniho dotaznikuna téma: Onboarding (adaptace ¢izaclenéni novacka
do organizace, ptipadné v rdmci organizace pii zméné pracovni pozice). Data budou pouzita
pro zpracovani diplomové prace feSici problematiku adaptacniho procesu z pohledu
technicko-hospodéiskych pracovniki vyrobnich automobilovych organizaci. Dotaznik
obsahuje 28 otazek a zabere zhruba 10-15 minut. Pfedem moc dékuji za Vas cas a sdileni

Vaseho nazoru na tuto problematiku.

1. Kdy by podle VaSeho nazoru mély byt ze strany organizace zahdjeny adaptacni
(onboardingové, zaclenovaci) aktivity?
a) Prvotnim kontaktem s uchazec¢em
b) Po piijeti pracovni nabidky
¢) Kratce pfed nastupnim dnem
d) V den nastupu do zaméstnani

e) Jiné:

2. Kdo je podle Vas ,,novackem®, ktery by mél projit procesem onboardingu a kterému by
organizace méla vénovat specialni pozornost? *
a) Novy zaméstnanec piichazejici z jiné organizace
b) Novy zaméstnanec prichazejici z jiné pobocky téze organizace
¢) Zaméstnanec pii zméné pracovni pozice v rdmci oddéleni
d) Zaméstnanec pii zméné pozice mimo oddéleni
e) Zameéstnanec povysSen do manazerské pozice
f) Zaméstnanec, na jehoz pozici doslo k zasadni zméné zptisobu prace

g) Jiné:
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3. Kdy je podle VaSeho nézoru novacek dostatecné adaptovan?

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Po prvnim dni

Po jednom tydnu

Po jednom m¢ésici

Po zkuSebni dob¢ (3-6 mésich)
Po jednom roce

Jiné:

4. Kdy je podle Vaseho nazoru novacek dostatecné€ adaptovan? *

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)

Kdyz dokéze samostatné vykondvat pracovni ¢innost.

Kdyz dosahuje pozadované irovné vykonu.

Kdyz sipfipada byt sou€asti organizace.

Kdyz zna firemni smérnice.

Kdyz se zné se ¢leny svého tymu.

Kdyz si pfipada byt soucasti tymu.

Kdyz zna kompetence kolegli a vi na koho se ve kterych otdzkach obracet.

Jiné:

5. Co ocekavate od organizace (v zastoupeni od HR, nadfizeného, mentora atd.) béhem

adaptace do organizace/nanové pracovni misto?
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6. Ohodnotte prosim dtlezitost jednotlivych slozek adapta¢niho procesu pro uspésny

onboarding pracovnika.

spise spise velmi

nedulezité ., ot e, 01 sl s
nedulezité | dualezité | dulezité

Seznameni s kolegy

Seznament se strukturou
organizace, kontaktnimi osobami
a jejich odpovédnostmi

Zaskoleni na pracovni ¢innost

Sestavenirozvojového planu

Predstavenirole, cill, pravomoci
a odpovédnosti

7. Ohodnotte prosim duleZitost jednotlivych sloZzek adapta¢niho procesu pro uspéSny

onboarding pracovnika.

spise spise velmi

nedulezité ot e, o e, o1 veis
nedulezité | dulezité | dulezité

Sezndment s cili organizace

Seznameni s ¢innosti organizace
(produkty, sluzbami, zdkazniky
aj.)

Sezndmeni s firemni kulturou
(hodnotami, normami, vizi aj.)
Seznameni s firemnimi
smérnicemi (pracovni fad, eticky
kodex aj.)

Sezndmeni s firemnimi
politikami (hodnoceni, rozvoje

aj.)

Poskytnuti informac¢nich zdroji
(intranet, databaze, platformy
pro online $koleni aj.)
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8. Kdo by mél byt v procesu onboardingu zodpovédny za: *

HR

primy
nadiizeny

mentor/
buddy

kolegové

sam
novacek

Seznamenti s kolegy

Seznameni se
strukturou organizace,
kontaktnimi osobami
ajejich
odpovédnostmi

Zaskoleni na pracovni
¢innost

Sestaveni rozvojového
planu

Predstavenirole, cili,
pravomoci a
odpovédnosti

9. Kdo by mél bytv procesu onboardingu zodpovédny za: *

HR

pfimy
nadiizeny

mentor/
buddy

kolegové

sam
novacek

Seznameni s cili
organizace

Seznameni s ¢innosti
organizace (produkty,
sluzbami, zdkazniky

aj.)

Seznameni s firemni
kulturou (hodnotami,
normami, vizi aj.)

Seznameni

s firemnimi
smérnicemi (pracovni
rad, eticky kodex aj.)

Seznameni

s firemnimi politikami
(hodnoceni, rozvoje
aj.)

Poskytnuti
informacnich zdrojt
(intranet, databaze,
platformy pro online
Skoleni aj.)
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10. Ohodnotte prosim celkovy vyznam subjekt pro onboarding novacka?

e) Jiné:

zadny nizky vysoky | zasadni
HR
Piimy nadfizeny
Mentor/buddy
Kolegové z tymu/oddéleni
Kolegové z ostatnich oddéleni
Novacek
11. Jaké charakteristiky by mél mit clovék podilejici se na adaptaci novacka? *
a) Angazovanost (zaujeti, motivace, pozitivni pfistup, proaktivita apod.)
b) Pozitivni vztah k organizaci
c) Schopnost navazovat mezilidské vztahy
d) Komunikativnost
12. Ohodnot'te prosim pfinos jednotlivych aktivit pro Gspé$ny onboarding?
z4dny nizky vysoky | zasadni

Vyzadani zpétné vazby na
vybéroveé fizeni

zaméstnani

Telefonat v dob¢€ mezi pfijetim
pracovninabidky a nastupem do

Uvitaci balicek

Firemni odév

piistupt a potiebného
technického vybaveni

Piipravenost pracovniho mista,

Oznamovaci mail na
zameéstnance
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13. Ohodnot’te prosim pfinos jednotlivych aktivit pro ispésny onboarding?

zadny nizky vysoky | zasadni

Orientacni den (prohlidka arealu,
vstupni Skoleni, pfedstaveni

organizace, internich smérnic
atd.)

Preboarding/onboarding web
(platforma pro novacky se
zékladnimi informacemi

o organizaci, s online §kolenimi
atd.)

Q&A (platforma pro otazky
a odpovédi pro novacky

Pisemné materialy (slovnik
zkratek, mapa, zakladni
informace o organizaci atd.)

Intranet

Instruktazni/uvitaci video

Formalni aktivity za ucelem
seznameni s kolegy
(seznamovaci setkani, spolecny
pracovni obéd atd.)

Neformalni aktivity za ucelem
seznameni s kolegy (vecefe
mimo pracoviste, spolecna
sportovni aktivita apod.)

14. Ohodnot'te prosim pfinos jednotlivych aktivit pro Gspé$ny onboarding?

zadny nizky vysoky | zasadni

Rozhovory s nadfizenym

Rozhovory s HR

Stinovani kolegy

Zaskolenina pracovni pozici

Trénink v ramci vykonu prace

Dalsi skoleni rozvijejici
vSeobecny piehled o ¢innosti
organizace a jejich ¢asti

Hodnoceni onboardingu

Mentor/buddy

Koordinator adaptace
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15. Ohodnot'te prosim pravdivost jednotlivych vyroki,,Je pro mé zasadni...

rozhodné spise spise rozhodné¢
nesouhlasim | nesouhlasim | souhlasim | souhlasim

Mit jasnou predstavu
0 nastupnim dni

Mit piedstavu o planu
adaptacnich aktivit

Znat své tkoly, cile,
odpovédnosti a pravomoci

Mit moznost se vzdélavat
a dale rozvijet za icelem
doplnéni potifebnych
védomosti ¢i dovednosti

Dostavat pribéznou
zpétnou vazbu

Byt co nejdiive schopen
samostatné pracovat

a dosahovat stanovenych
cilt

Mit dostatek ¢asu na
zauceni a zapojeni do tymu
a do organizace

Mit dedikovanou kontaktni
osobu, na kterou se mohu
v zacCatcich obracet

16. Ohodnot'te prosim miru stresu pii:

velmi

7zaddna nizka vysoka .
vysoka

Zmeéné zaméstnavatele

Zmén¢ pracovniho mista v ramci
stdvajici organizace

Néavratu po dlouhodobé
nepiitomnosti

Zasadni zméné zplisobu prace
(inovace, restrukturalizace apod.)
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17. Dovedu siptedstavit, ze bych opustil/a organizaci béhem prvniho roku od nastupu kvl

18.

19.

20.

a)
b)

c)
d)

e)
f)

Neuspésnému zaskoleni na pozici (kdyz nevim co a jak mam délat)

Neuspeésnému zapojeni do organizace (kdyzZ si neptipaddm byt jeji soucasti)
Neuspésnému zapojeni do tymu (kdyZz si nerozumim s kolegy)

Ptilisnému tlaku na co nejdiivéjsi samostatnost a vykonnost (kdyz nemam dostatek
casu na zaskoleni/zapojeni)

Nenaplnénym ocekadvanim

Jiné:

Za svou profesni drahu jsem alespon jednou ukoncil/a pracovni pomér z vyse

jmenovanych divoda béhem:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Prvniho dne

Prvniho mésice

Zkusebni doby (3-6 mésicti)

Prvniho roku

Mij pracovni pomér trval vzdy déle nez jeden rok

Jiné:

V ramci onboardingu v soucasné spole¢nosti jsem byl/a organizované seznamen/a s: *

a)
b)
c)
d)

Firemnimi hodnotami, normami a firemnimi smérnicemi
Pracovni pozici a ¢innosti (postupy, cili, odpovédnostmi a pravomocemi)
Kolegy a dal$imi dulezitymi kontaktnimi osobami

Jiné:

Kdo Vam nejvice pomohl pti adaptaci do stavajici organizace?

a)
b)
c)
d)
e)

HR

Piimy nadfizeny
Kolegové

Sam novacek

Jiné:
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21.

22.

23.

24.

25.

Jak probihalo hodnoceni procesu Vasi adaptace?
a) Formaln¢

b) Neformalné

¢) Neprobihalo

d) Jiné:

Ohodnotte prosim celkovy pfinos stdvajici organizace pro Vasi ispéSnou adaptaci.
a) Zadny

b) Nizky

c) Vysoky

d) Zasadni

Pohlavi
a) Muz
b) Zena

Vek

a) 18-25let
b) 26-40 let
c) 41-55let
d) 56leta vice

Oddéleni

a) HR

b) HSE

c) Kvalita

d) Logistika
e) Technologie
f) Udrzba

g) Vyroba

h) Jiné:
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26. Doba piisobeni v organizaci
a) 0-3 mésicu
b) 4-6 mésict
¢) 7 mésict— 1 rok
d) 2-3 roky
e) 4-5let
f) 6-10 let
g) Vicenez 10 let

27. Doba piisobenina pozici
a) 0-3 mésictu
b) 4-6 mésict
¢) 7 mésict— 1 rok
d) 2-3roky
e) 4-5let
f) 6-10 let
g) Vicenez 10 let

28. Pusobim na vedouci pozici (management, team leader apod.)
a) Ano
b) Ne

*mozny vybér vice nez jedné polozky
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