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Uvod

Ani ten nejpeclivéjsi vybér novych zaméstnanci nezarucuje jejich vysoké pracovni
nasazeni a efektivni vykon. Zaméstnanec mize mit velky potencial, ale nevi-li
co a jak spravné d¢lat, vykon nebude dostacujici. Pravé zajisténi znalosti a informaci,
tykajicich se toho, co a jak ma novy zameéstnanec délat, je cilem onboardingu.

(Dessler, 2020)

Onboarding ptedstavuje dilezity proces, ktery vyznamné napomaha ¢loveéku pii nastupu
do nového zaméstnani adaptovat se na pracovni prostiedi, podnikovou kulturu a socialni

podminky.

Tento proces vSak neni dilezity pouze pro zaméstnance, ale jeho spravné nastaveni
pfinasi fadu pozitiv i pro samotny podnik. Diky vhodné nastavenému procesu je mozné
snizovat fluktuaci, zvySovat produktivitu, spokojenost a loajalitu zaméstnancu.
Dale umozituje snizovat ndklady na hleddni, nabor a zauceni novych pracovniki.
Mimo to Ize také vhodné nastaveny onboardingovy proces povazovat za konkuren¢ni

vyhodu.

Zvolené¢ téma diplomové prace, ndvrh optimalizace procesu onboardingu, bude
zpracovano ve spolecnosti International Automotive Components Group s.r.o., konkrétné
ve vyrobnim zavod¢ Prestice 2. Cilem prace je popsat nastaveny proces onboardingu
v tomto podniku, zjistit, jak je vniman zaméstnanci pracujicimi v oddéleni vyroby

a na zéklad¢ zjisténého, navrhnout optimalizaci tohoto procesu.

Préce je ¢lenéna do dvou hlavnich ¢asti, tedy do Casti teoretické a praktické. Teoreticka
¢ast je zpracovana na zakladé literarni reSerSe a obsahuje ¢tyfi kapitoly. Prvni kapitola
uvadi Ctenafe do problematiky onboardingu, vysvétluje jeho cile, ¢lenéni a zékladni
oblasti. Druha kapitola je vénovana programu onboardingu a zabyva se nalezitostmi,
casovym planem a zapojenymi subjekty. Tteti kapitola se vénuje vzdélavacim metodam,
které mohou byt pfi onboardingu vyuzity. Posledni kapitola pfinasi stru¢né shrnuti celé

teoretické Casti.

Prakticka ¢ast diplomové prace je ¢lenéna do Ctyi kapitol. Prvni kapitola ptedstavuje
podnik International Automotive Components Group s.r.o. a vybrany vyrobni zavod
Ptestice 2. Druhd kapitola podrobné popisuje proces onboardingu v podniku. Tieti

kapitola se vénuje vyzkumnému Setfeni a prezentaci jeho vysledkii. Na zaklad¢ analyzy
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soucasného stavu a vysledkll vyzkumného Setfeni budou navrzena opatfeni a doporuceni
pro zlepSeni procesu. Navrzend opatieni a doporuceni budou ptedstavena v posledni

kapitole.

Prakticka cast prace je zpracovana na zdklad¢é analyzy internich dokumenti podniku
a vefejné dostupnych vyro¢nich zprav. K popisu soucasného stavu procesu bylo vyuzito
rozhovoru s personalni manazerskou podniku, rozhovori se zaméstnanci personalniho
odd¢€leni, studia internich dokumentt a vlastniho pozorovani autorky. Prostiednictvim
dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, jak samotny proces vnimaji vyrobni zaméstnanci

podniku.
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1 Onboarding

Pojem onboarding se v literatufe nijak doslovné neptekldda a vyznam chépeme
jako proces adaptace pracovnikli. Nicméné, v Ceské literature se setkdvame s riiznymi
obdobami tohoto pojmu. Napt. Paliskova a kol. (2021) zminuji onboarding a adaptaci
jako synonyma, Dvotakova a kol. (2012, 2007) ve svych publikacich vyuZzivaji pouze

pojem adaptace a Koubek (2015) oba pojmy nahrazuje pojmem orientace.

V zahrani¢nich publikacich se s pojmem onboarding pracuje rizn¢. Napt. Dessler (2020)
popisuje onboarding a orientaci pracovnikli jako shodny proces. Naopak Lussier
a Hendon (2021) nebo Harpelund (2019) tyto dva pojmy rozliSuji. Orientaci definuji
jako velmi kratky proces, ktery ziidkakdy trvd vice nez 1-2 dny. Zpravidla obsahuje
aktivity jako je vypliiovani dokumenttll, piedstaveni novacka nadfizenému a kolegiim,
prohlidku pracovisté a predani zakladnich informaci. Oproti tomu onboarding vykresluji
jako daleko obsahlejsi a pokrocilejsi proces, ktery kromé zminénych informaci
pfedstavuje novym zaméstnanclim napf. organizacéni strukturu, informace o organizaci,
jako napf. vizi, misi a hodnoty podniku, proces vyfizovani stiZznosti nebo jak si objednat

obéd ve firemni jidelné.

Vsechny zminéné terminy, se kterymi literatura pracuje, budou v praci pouzivany

jako synonyma.

A¢ se nazvoslovi v jednotlivych publikacich miiZe liSit, vySe zminéni autofi se shoduji
na tom, Ze praveé onboarding novych pracovniki je nedilnou soucasti personalniho tizeni
kazdého podniku. Ugelem je co nejrychlejsi a nejoptimalngjsi zaGlenéni nového
pracovnika do pracovniho, kulturniho a socidlniho systému podniku. Pfestoze se jedna
o velice dulezitou oblast fizeni, Urban (2013) upozoriuje, Ze pravé adaptace je Casto

velmi podcenovana.

Koubek (2015, s. 192) definuje onboarding jako: ,, 7izeny proces seznamovani pracovnika
s organizaci, jejimi ukoly, stylem prdce, technologii, specifickymi predpisy organizace
i jinymi predpisy a vitbec s podminkami, za nichz bude pracovnik vykonavat svou praci.
Hlavnim smyslem celého procesu tedy je, co nejrychlejsi zatazeni do pracovniho
kolektivu 1 organizace, adaptace na styl prace a osvojeni specifickych dovednosti

a znalosti potfebnych pro kvalitni vykon prace. Dale orientace v organizacnim uspotadani

organizace a ztotoznéni se s jejimi cili.
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Onboarding pracovnikli je dle Némce a kol. (2014) posledni etapou v procesu

modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist.

1.1 Cil onboardingu

Cilem onboardingu je rychlé a u¢inné zaclenéni nového pracovnika do podniku tak,
aby byl co nejdiive schopen podéavat zadany pracovni vykon. Tento proces usnadiiuje
novackim orientaci v dosud neznamém prostedi a napomaha vytvaret pocit loajality vici
zaméstnavateli. Mimo to také utvaii vztahy snovymi podiizenimi, nadiizenymi

1 spolupracovniky. (Paliskova a kol., 2021)

Dle Armstronga a Taylora (2015) je cilem procesu onboardingu uvést nové zaméstnance
do podniku a pfedat potfebné informace, které¢ jsou nezbytné pro co nejrychlejsi
zaClenéni. Konkrétné autoti uvadéji nasledujici cile:
e pomoci s piekondnim pocitu nejistoty z neznamého prostiedi, ktery se miize
v prvnich dnech dostavit;
e vytvofit vmysli novacka pozitivni vztah k podniku tak, aby se snizila
pravdépodobnost jeho odchodu;
e zabezpelit, aby novacek co nejdiive od nastupu do podniku dosahoval
ocekavaného pracovniho vykonu;

e snizit pravdépodobnost odchodu nového zaméstnance z podniku.

Kumar a Pandey (2017) uvadéji, ze cilem procesu onboardingu je vytvotit dlouhodoby
vztah nového zaméstnance s podnikem, navozeni pocitu sounaleZitosti a utvrdit novacka
ve spravnosti jeho rozhodnuti. Lochmannové (2016) uvadi jako cile adaptace snizeni
nakladii na fluktuaci, zvySeni produktivity a rst spokojenosti pracovniki. Dle Desslera
(2020) je cilem tohoto procesu, aby novacci piesné vedéli, co a jak maji v zaméstnani

délat.

rwr

Dle Paliskové a kol. (2021), vhodné provadény proces onboardingu piinasi podniku
nasledujici pozitiva:
e redukuje naklady na fluktuaci zaméstnanc, jelikoz dobte adaptovany pracovnik
je v zaméstnani spokojeny a nemé ditvod pracovni misto opustit a hledat si jiné;
e zvysuje spokojenost a motivaci,
e napomahd k jednodussimu zaclenéni novackti do kolektivu a pfispiva

k rychlej$§imu dosazeni nastavenych pracovnich vykont;
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e napomahd kvybudovani pocitu soundlezitosti pracovnika s podnikem,

ke ztotoznéni s jeho zadméry, cili a hodnotami.

Nizsi fluktuace pracovnikii vede ke znacnym tuspordm néaklada firmy na nébor novych
zameéstnanc, jejich vybér, Skoleni nebo ukoncovani pracovniho poméru a s tim spojenou
administrativu. SniZeni fluktuace zaméstnanci tedy umoziluje persondlnimu utvaru

vénovat se potiebam stavajicich zaméstnancti. (Davila & Pina-Ramirez, 2018)

U zaméstnance, ktery je v novém podniku fadné uvitan roste pocit sounalezitosti,
je loajalnéjsi, citi se byt soucasti tymu a silnéji pocit'uje zavazek k nove ziskané pracovni

pozici. (Weinstock, 2015)

Celkem 4 % novacki odchézi ze zaméstnani po absolutné nenaplnéném ocekavani béhem
prvniho dne a celkem 22 % novych zaméstnanci opusti podnik v pribéhu prvnich 45 dni.
Néklady podniku na fluktuaci vzniklou v téchto prvnich 45 dnech novacki v zaméstnani
pfedstavuji minimalné trojnasobek mésicniho platu odchazejiciho zaméstnance.
(Beverni, 2014) Tato castka je ovlivnéna faktory, jako jsou naklady na pohovor
s budoucim zaméstnancem, Cas ztraceny naborem a ztraceny ¢as v pribchu zaskolovani.

(Scott a kol., 2022)

Cely adaptacni proces dle Lochmannové (2016) znaéné ptispiva ke stabilizaci novych
pracovnikd. Je-li podnikovy proces onboardingu nevhodné nastaveny nebo Spatné
provedeny, mtiZze se u novacka dle Buchana a kol. (2019) projevit izkost a nedtvéra vaci

podniku a pracovni skuping. To ve vysledku snizuje produktivitu celé skupiny.

S neefektivné nastavenym onboardingem je Uzce spjata snizend spokojenost novych
zaméstnancl, nedostateCny pracovni vykon, nizk4 efektivita a fluktuace zaméstnanci.

(Scott a kol., 2022)

Pokud nastane situace, kdy je novy zaméstnanec frustrovany, jelikoZ nevi, jak délat svou
préci, kde najit potiebné pomticky nebo koho oslovit v ptipadé¢ problému, klesa jeho
angazovanost v podniku. V disledku toho zna¢né roste pravdépodobnost,

ze zameéstnanec organizaci opusti. (Lussier & Hendon, 2021)

1.1.1 Zasady onboardingu

Komplexni onboardingovy proces se zamétuje na (Noe a kol., 2020):
e dodrzovani — porozumeéni pravidlim a zasadam podniku s dirazem na jejich
dodrzovani;
13



e vyjasnéni — vysvétleni, jaké jsou pracovni pozadavky a jaky se od zaméstnanct
ocekava pracovni vykon;
e kultura — predstaveni kultury podniku, jeho d&jin, tradic, norem, hodnot a posléani;

e spojeni — zaméfuje se na rozvijeni pracovnich a mezilidskych vztahii s kolegy.

Aby mohlo byt dosazeno vySe zminénych Ctyf rovin, zabyvaji se aktivity spojené
s ndstupem novych zaméstnanct také socidlnimi aspekty prace a aspekty souvisejicimi

s pracovnimi ukoly. (Noe a kol., 2020)

1.2 Formalni vs. neformalni onboarding

Onboarding jako proces méa formalni a neformalni stranku, kde probihaji procedury
spojené s informovanim novackd, jejich odbornym zapracovanim a zaclenénim

do pracovniho kolektivu. (Sikyt, 2012)

Formalni (fizend) sloZka onboardingu probihéd systematicky skrze adaptacni program,
pod vedenim nadiizeného nebo povéteného zaméstnance. (Siky#, 2012) Koubek (2015)
dodava, ze tento planovity proces mize mimo jizZ zminéné, zabezpecovat také personalni

atvar.

Dle Dvotakové a kol. (2012) mtze mit formalni adaptace dvé formy. Za prvé je to forma
pisemna, kterd je optimalni. Za druhé je to forma ustni, jeZ se pfedava mezi vedoucimi

zaméstnanci tzv. z generace na generaci.

Neformalni ¢ast probihd nefizené, ptfi kazdodennim kontaktu s kolegy na pracovisti.

Prave tento nefizeny proces je dle Koubka (2015) pii adaptaci nového zaméstnance

wevr

Muzik a Krpalek (2017) namisto neformélni adaptace pracuji s pojmem spontanni
adaptace. Tu definuji jako situaci, kdy je novacek ,,ponechdn sobé samému. Informace
ziskdvd sam prostfednictvim ndhodnych rozhovorti a setkdni se svymi kolegy
a nadfizenymi. Prochdzi-li sizaméstnanec timto adaptacnim procesem sam, mulzZe
to pfispivat k silngj$im vazbam na podnik. Zaroven je zde vSak vétsi riziko odchodu
novacka za praci jinam. To je zplisobeno nedostatenym pocitem podpory a zajmu

ze strany podniku.
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1.3 Oblasti onboardingu

Cely proces onboardingu zahrnuje nasledujici oblasti (Koubek, 2015):
1. celopodnikova,
2. utvarova,

3. adaptace na konkrétni misto.

1.3.1 Celopodnikova adaptace

Celopodnikova nebo téZ celoorganizacni adaptace je jednotna pro vSechny pracovniky
dané firmy, nehled€ na charakter a obsah vykondvané prace. Cilem je pfedat obecné
informace, které jsou spole¢né pro vSechny. (Koubek, 2015) Konkrétné se mize jednat
o informace o historii podniku, ¢innostech, firemni strategii, personalnich pravidlech,
smérnicich a kodexu. Déle také seznameni s pracovnim fddem a podminkami, systémem
odménovani, ochranou zdravi a bezpeCnosti prace v podniku, moznostmi dalSiho

vzdelavani nebo disciplinarnimi postupy. (Urban, 2013)

Celopodnikovéa adaptace tradi¢n€¢ zacind prvni den pracovnika ve firmé. Neni
vSak vyjimkou, Ze nékteré kroky spojené s adaptaci probihaji jiz pfed nastupem
pracovnika do zaméstnani. Vzdy vSak zaleZi na vzdjemné dohodé. (PaliSkova a kol.,

2021)

Jelikoz se nachdzime na zacatku celého onboardingového procesu, je vhodné pomoci
zamé&stnancim zorientovat se prostfednictvim orientacni broZury nebo video prezentace,
kde se dozvi vSechny zékladni a diileZité informace zajimavéjsi a interaktivnéj$i formou.
Tuto tvodni adaptacni Cast ma zpravidla na starosti persondlni Gtvar podniku. (Urban,

2013)

1.3.2 Utvarova adaptace

Utvarova adaptace, v literatufe oznatovana téZ jako skupinova nebo tymova adaptace,
se zamétuje na konkrétni organizacni jednotku, v niz se nachazi pracovni misto dan¢ho
zaméstnance. Po obsahové strance byva utvarova adaptace shodna pro vSechny
pracovniky dané jednotky. V rdmci této oblasti jsou pracovnikiim poskytnuty informace,

detaily a zvlastnosti, které jsou dané jednotce vlastni. (Koubek, 2015)

Cely proces uvadéni novackt do utvaru by mél zahajovat vedouci daného utvaru.

Je vhodné, aby z pozice nejvyse postavené osoby novacky privital a kratce je seznamil
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s ¢innostmi jednotky. Poté nové zaméstnance pifeda jejich pifimym nadiizenym
nebo vedoucim pracovnich tymi, ktefi je uvedou na pracovisteé. Je velice dulezité, aby byl
vedouci utvaru soucasti utvarové adaptace a s novymi zaméstnanci se vzdy seznamil.

(Armstrong & Taylor, 2015)

Paliskova a kol. (2021) dopliuji, ze nadfizeny manazer ve spolupraci s personalnim
oddélenim pfipravi pro novacka piehled skoleni, terminy jejich uskute¢néni a se vS§im
nového zaméstnance seznami. Stézejnim ukolem kazdého nadiizeného pak je, aby se

novacek jiz od prvni chvile citil byt soucésti celku.

1.3.3 Adaptace na konkrétni pracovni misto

Dle Koubka (2015) se adaptace na konkrétni pracovni misto 1isi u kazdého jednoho
pracovniho mista. PaliSkova a kol. (2021) uvadi, Ze adaptaci na této urovni mize byt
povéien napt. mentor , ve spolupraci s vedoucim pracovnikem. Vybér takového ¢loveka
je velice dulezity. Spravny mentor by mél mit dostate¢nou motivaci predavat dal
své znalosti a zkuSenosti a pomahat novackovi s adaptaci na nové pracovni prostiedi.
Dale by mél mit prostor se novému zaméstnanci v€novat a to obvykle po dobu 3 mésict,

tedy po dobu zkuSebni lhity. (Paliskova, 2021)

Armstrong a Taylor (2017) zminuji, Ze vhodnym mentorem nebo privodcem by mohl byt
zaméstnanec, ktery v organizaci nepusobi piili§ dlouhou dobu. Hlavnim diivodem je to,
Ze ma jesté v Zivé pameti, co jemu na zacatku piisobeni v novém podniku délalo nejvétsi

starosti a s ¢im si nevéd¢l rady.

1.4 Stabilizace novych zaméstnanci

Po nastoupeni nového pracovnika do podniku je velice dulezitd jeho stabilita,
jakoZto zaméstnance. K dilezitému predpokladu stability kazdého novacka patii
dle Urbana (2013) pochopeni a dodrzeni tzv. ,,psychologické smlouvy* mezi podnikem
a zaméstnancem. Tato smlouva nema Zadnou pisemnou podobu a Ccastokrat neni
ani fecena.

Pod pojmem ,psychologickd smlouva® se skryvaji vzdjemna ocekavani,
tedy co zaméstnanec pfinese podniku a jak ho podnik na oplatku odméni. (Jermat, 2014)
Zaméstnanec obycejné ocekava plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni jistotu,

spolecensky statut, moznost seberealizace a dalsiho odborného rozvoje, praci v urcité
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firemni kultufe nebo dalsi kariérni postup. Oproti tomu podnik zpravidla ocekava urcité
pracovni usili, osobni nasazeni, pfinos urcitych dovednosti a schopnosti, zachovani
loajality a obétovani Casu stravené¢ho na pracovisti. Jsou-li podminky psychologické
smlouvy vnimany zaméstnancem rovnocenné, vétSinou o ni nijak zvIast neuvazuje.
Vnima-li vSak tyto podminky jako nevyvazené, muize to vést k nespokojenosti
zaméstnance a poklesu jeho duvéry vaci podniku, v nejzaz§im piipadé az k poklesu

pracovniho vykonu nebo ke zmén¢ zaméstnani. (Urban, 2013)

Pokud dojde ke zminéné nespokojenosti nového zaméstnance, je vhodné, aby mu jeho
nadfizeny vysvétlil podminky psychologické smlouvy. Pricinou nedodrzovani podminek
muze byt, Zze si je podnik pouze neuvédomil nebo je opravdu védomé nedodrzuje.
Vysledkem by mélo byt zjednani ndpravy. Nicmén¢, mize nastat i situace, kdy podnik
nedodrzovanim reaguje na snizeny pracovni vykon nebo Spatné chovéani novacka.

Tyto diivody by vSak mély byt zaméstnanci jasn¢ sdéleny. (Urban, 2013)

Urban (2013) uvadi nejcastéjsi ptipady, kdy dochézi k poruseni psychologické smlouvy
podnikem, kterymi jsou:

e OdliSnost skute€ného a slibeného platu, zaméstnaneckych benefiti, bonusii
apod. V praxi miZe dojit k situaci, kdy napf. zaméstnanec avizovanou vyhodu
po svém nastupu neobdrZi a musi o ni teprve bojovat.

e Absence tréninku ¢i Skoleni, jejichz poskytnuti bylo zaméstnanci pii nastupu
slibeno.

e Neodpovidajici postup v kariéie, ktery mél zaméstnanec ziskat. Napt. bylo
zaméstnanci pfislibeno povySeni, které i pfes vyborné hodnoceni nebylo
uskute¢néno.

e (OdliSna povaha prace. Tento pfipad mize nastat napt. v situaci, kdy mél novy
zaméstnanec pracovat na samostatnych projektech, misto toho vSak pouze plni
zadané tikoly od svého nadiizeného.

e Neinformovani pracovnika o zméné pracovniho mista nebo nesplnéni slibu
vyzadat si pred provedenim této zmény zaméstnanciiv nazor.

e NedodrzZeni rozsahu slibenych nebo domluvenych rozhodovacich pravomoci.

e NedodrZeni avizovaného rozvoje podniku, na ktery byly zaméstnanci
pfi pohovoru naldkéni. Zaméstnanci byla pfislibena prace v prosperujicim
arostoucim podniku, nicméné strategie nebo skutecny vyvoj podniku slibim
nijak neodpovida.
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2 Program onboardingu

Program onboardingu zac¢ind pro kazdého novacka v den jeho néastupu do zaméstnani.
(Némec a kol., 2014) Pfi néastupu do zaméstnadni by mél dle Urbana (2013) novy
pracovnik obdrzet pisemny individualni plan adaptace. Konkrétni podoba tohoto planu,
jakozto obsah a rozsah, se zpravidla odviji od pracovni pozice, na kterou novacek
nastupuje. Adaptacni plan by novému zaméstnanci mel béhem prvniho dne pfedat jeho
nadfizeny. Ten ho také seznami s jednotlivymi body planu a pteda mu potiebné informace

s tim spojené.

Plan onboardingu kazdého novéacka v podniku miize byt naptf. zpracovan ve formé
formulédfe. Ten obecné obsahuje vSechny relevantni informace, jako je jméno
zameéstnance, organizacni Utvar, kam je zatfazen, pracovni pozice, na kterou byl pfijat
a den nastupu do zaméstnani. Ve formulafi jsou uvedeny vSechny naplanované aktivity,
zavazné terminy jejich uskute¢néni a subjekty, které jsou odpovédné za jejich realizaci.
Splnéni aktivity ndsledné odpoveédna osoba potvrdi svym podpisem. Dalsi ¢ast formulare
obsahuje plan vzdélavacich aktivit, které ma zaméstnanec v priib&hu doby adaptace
v podniku absolvovat. V nékterych podnicich mtze formuléf také obsahovat plan rotace
zaméstnance nebo prostor urceny pro doplnéni poznamek ¢i dalSich informaci
podstatnych pro dany proces. V zavéru formulédie je vénovan prostor pro hodnoceni
nadfizeného. To je udé€lovano po skonceni celého adaptacniho procesu zaméstnance.
Zde je mozné uvadét takeé dalsi navrhy tykajici se navazujiciho adaptaéniho programu

apod. (Kocianova, 2010)

Plan pribehu onboardingu miize dle Kocianové (2010) obsahovat nésledujici aktivity:

Aktivita Kdo je Kdy
odpovédny
1. | Zprostfedkovani zékladnich informaci o podniku, | persondlni 1. den
pfedani pisemnych materiald pro nové pracovniky utvar
2. | Rozhovor snadfizenym (pfedani informaci | nadfizeny 1. den

tykajicich  se  organizace, dan¢ho utvaru
a pracovniho mista), seznameni s kolegy, popf.

s patronem pro obdobi adaptace
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3. | Skoleni bezpecnosti a ochrany pfi praci
4. | Vstupni Skoleni pro novacky
5. | Samostudium pisemnych materidld a zakladnich sam
informaci pracovnik
6. | Rozhovor pracovnika s nadfizenym nadfizeny | v prabchu
1. tydne
7. | Rozhovor pracovnika se zastupcem personalniho | personalista | v prib¢hu
utvaru 1. tydne
8. | Rozhovor pracovnika s nadiizenym nadfizeny | v pribéhu
2. tydne
9. | Rozhovor pracovnika se zastupcem persondlniho | personalista | v prub&hu
utvaru 2. tydne
10. | Rozhovor pracovnika snadfizenym a dal§i| nadfizeny 3.tyden a
rozhovory, které nasleduji v pribéhu adaptacniho pozdé&ji
procesu
11. | Dal8i setkani personalisty s novackem v pribéhu | personalista
adaptacniho procesu
12. | Zavérecné pisemné hodnoceni prubéhu adaptace sam
novym zaméstnancem pracovnik
13. | Zaveérené pisemné hodnoceni pribéhu adaptace | nadfizeny
nadfizenym
14. | Rozhovor nadfizeného s novackem zamétfeny | nadfizeny | po ukonceni
na prub¢h jeho adaptace adaptacniho
procesu

Zdroj: Kocianova (2010)

Stejn¢ jako je znazornéno ve vzorovém onboardingovém planu vySe, zduraziiuje
Lochmannova (2016) dulezitost zpétné vazby v procesu onboarndingu. Prvni, vodni
rozhovor, absolvuje novacek jiz v den nastupu do zaméstnani. Pii této piilezitosti je

vhodné vzbudit u zaméstnance pocit, ze si ho podnik vazi a ze jeho ptichod byl o¢ekavan.
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V pribéhu doby onboardingu by mély probihat dalsi, tzv. zpétnovazebni, rozhovory
novacka s nadiizenym. Tyto rozhovory je doporuovano realizovat na pravidelné bazi.
Rozhovor by se mé¢l zamérovat na to, jak novacek plni zadané ukoly, jaké jsou jeho nové
nabité pracovni dovednosti a jak je podnik spokojen s jim odvedenou praci a pracovnim
vykonem. Posledni rozhovor probihd na konci celého procesu onboardingu.
V tomto rozhovoru je prostor pro zhodnoceni vysledki onboardingového procesu
z pohledu podniku i novacka, stanoveni rozvojovych cili a vytyceni kol pro budouci

pracovni obdobi.

V pribéhu celého procesu jsou vyuzivany rizné metody vzdélavani, které muizeme
rozliSovat podle toho, zda jsou provadény na pracovisti nebo mimo pracoviste.
Na pracovisti se mize jednat napt. o instruktdz, asistovani, rotaci prace, povéfeni tkolem
apod. Mimo pracovisté¢ je pak jednd o seminaf, piipadovou studii, demonstrovani,
pracovni poradu apod. Konec onboardingového programu je dan rozhodnutim manazera
nebo uplynutim zkusebni doby. Pravé po uplynuti zkusebni doby se ocekava, ze je
zaméstnanec schopen samostatné vykondvat svoji praci a dosahovat pozadovaného

pracovniho vykonu. (Némec a kol., 2014)

Trendem v dnes$ni dobé je ziizeni mobilni aplikace pro ucely adaptaéniho programu.
Aplikaci si miZe novy zaméstnanec sam stahnout do svého smartphonu a mit
tak v pribéhu celého onboardingového procesu k dispozici napt. onboardingovy plan,

dilezité materialy ¢i dal$i dokumenty. (Paliskova a kol., 2021)

2.1 Nastupni den

Cilem prvniho, nastupniho dne, je pfivitat novacky a pfedat jim zadkladni informace
o firm¢, napt. predstavit jeji misi, vizi a strategii, seznamit je s kulturou firmy, jejimi
hodnotami a etickym kodexem. Dale napt. pfedat dillezité informace od persondlniho
oddéleni a ukazat prostory firmy. Ve vétSich firmach byva zvykem, smétovat nastupy
novych zaméstnanci na prvni den v mésici a dale napf. na jeden den v poloviné mésice.
Hlavnim diivodem je, Ze pfi veétSim poctu nastupujicich zaméstnanct je piipraven
spolecny piivitaci den. Ne vSechny firmy vSak pfipravuji pfivitaci den, a tak je vhodné
pfipravit alespon nastupni program. Tim rozumime pfivitdni nového pracovnika ve firme,
ptredstaveni koleglim, seznameni s firemni kulturou, organizaci prace a pfedani dalSich

obecnych informaci. Déle je vhodné zahrnout i povinna Skoleni z oblasti bezpecnosti
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prace a ochrany zdravi pfi praci, pozarni ochranu a dal§i potifebnd Skoleni.

(Paliskova a kol., 2021)

Paliskova a kol. (2021) dale doporucuje pfipravit pro noveé nastupujici zaméestnance
ve sdilené slozce, popf. rozeslané pomoci e-mailu. Dal§im doporuc¢enim je zfizeni profilu
na socialnich sitich, napf. na Facebooku, kde spolu mohou novi zaméstnanci
komunikovat a vzajemné¢ se podporovat. V praxi se obcCas miizeme setkat také

s pofaddnim teambuildingovych akci nebo rozesilani uvitacich emaili.

Organizaci nastupniho dne a programu zpravidla zajistuje persondlni utvar.

(Paliskova a kol., 2021)

2.2 Casovy plan onboardingu

Jak jiz bylo zminéno vySe, onboarding zpravidla zac¢ind v den nastupu pracovnika
do zaméstnani. Onboarding jako proces nelze vSak vméstnat do nékolikahodinového
Skoleni, jelikoz pro nové pracovniky byva tézké zpracovat velké mnozstvi informaci
v kratkém Casovém useku. Neni tedy vhodné zahrnout zaméstnance informacemi béhem
jediného skoleni. (Koubek, 2015) Ackoli je nutné predat novackim velké mnozstvi
dilezitych informaci, Foot a Hook (2005) pfipominaji, Ze vSechny informace nejsou
pro novacky dilezité okamzité, tedy hned v prvni den v novém podniku. Jejich predani
tak miZze byt rozdéleno po c¢astech do nckolika dni. Nejprve jsou poskytnuty
nejnaléhavejsi informace, jako naptf. poloha jednotlivych budov podniku, jidelnich

zatizeni nebo pfedstaveni nadfizenym a spolupracovnikiim.

Casovy plan onboardingu je zavisly zejména na daném pracovnim misté, je viak také
ovlivnén napt. osobnosti daného pracovnika. Na zaklad¢ toho muze cely proces trvat
nekolik dni, tydnt nebo 1 mésict. (Koubek, 2015) Kocianova (2010) pohlizi na délku
doby onboardingu dle rozdild u nekvalifikovanych a manaZerskych pozic. Uvadi,
ze u nekvalifikovanych pracovnich pozic miiZe byt cely proces znacné kratky. Dlivodem
je, ze tyto pozice vyzaduji pouze zakladni pracovni zaSkoleni, povinnd Skoleni
a organizacni zaSkoleni. Na rozdil od manaZerskych pozic, které k vykonu svoji prace

pottebuji daleko vice znalosti a informaci.
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2.3 Forma informaci

Koubek (2015) uvadi, ze zprostiedkovavat informace je nejvhodnéjsi kombinaci ustni

a pisemné formy. Ustni informace zaméstnanec nejlépe absorbuje, jsou-li distribuovany

po ¢astech dle priority. Obé zminéné formy by mély vziajemné korespondovat a byt

sladény dle ucelu. V piipadé celopodnikové orientace pievladaji informace pisemné,

naopak v piipad¢ utvarové orientace a orientace na pracovni misto pievladaji informace

ustni. Informace, které jsou zaméstnanci poskytovany se mohou opakovat. Cely proces

zaStit'uje zpravidla piimy nadfizeny.

Materialy, které jsou poskytovany novackéim mohou dle Kleibla, Dvoidkové a Subrta

(2001) obsahovat napi-.:

1. informace o organizaci — popis historie podniku a jeho ¢innosti, organiza¢ni strukturu
a predstaveni hlavnich predstavitel podniku;

2. pftibliZzeni personalni politiky;

3. pracovni rezim — informace o pracovni dobé¢, pravidla udé€lovani volna a dovolené,
odchodu do dichodu apod.;

4. mzdové podminky — vyplatni termin a zptisob vyplaty, mzdové tarify, tarifni stupné,
ptiplatky apod.;

5. cestovné;

6. péCe o zamestnance — stravovani, zdravotni péCe, pojiSténi, moznosti dopravy
do/ze zaméstnani;

7. moznosti dal§iho vzdélavani, rekvalifikace nebo dals$iho rozvoje;

8. vnitropodnikova burza prace;

9. pfistup ke stiznostem zamé&stnancii;

10. outplacementové sluzby — ziskani odstupného, poradenstvi;

11. informace o pracovnich povinnostech — pravidla BOZP, zasady ochrany
hospodaiskych zajmt podniku, eticky kodex;

12. informace o Utvaru a jeho ndplni price — konkrétni cile a ukoly dan¢ho

utvaru/pracoviste.

Kacianova (2010) k vySe zminénym informacim uvadi dale napft.:
e dilezité kontakty na zaméstnance podniku, pravidla komunikace;
e zalezitosti odbort;

e vzory dulezitych formulait.
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Od novacka se zpravidla ocekava, Ze se seznami s nastupnimi dokumenty, popf. si
proctou piirucku, kterd je urcena specialn¢ pro predani dilezitych informaci novym
zaméstnancim. Je dulezité, aby novacci témto informacim dobie porozuméli, a tak by
mél byt této Casti vénovan dostatecny prostor. (Weinstock, 2015) Podnik ma moznost,
v ptipadé potieby, se na predané informace a materidly odvolavat. Z tohoto divodu byva
po jejich prevzeti od zaméstnanci vyzadovan podpis, ktery pievzeti potvrzuje.

(Kocianova, 2010)

Vétsina informaci, které jsou obsazeny v pfirucce, jsou ureny zejména pro obdobi
nastupu do podniku. Nicméné je vhodné zaclenit také informace, které zaméstnanec
v dobé& nastupu znat nepotiebuje, ale v pritbéhu zaméstnani mu ptijdou vhod. Tim muize
byt napf. informace, co d¢lat, kdyZz zaméstnanec onemocni nebo jak postupovat,
pottebuje-li pozddat o dovolenou. (Foot & Hook, 2005) A¢ je smysl informacnich
materiali prfedavanych novackiim ziejmy, pro jejich adaptaci v podniku jsou rovnéz

dilezité informace ziskané od kolegti. (Kocianové, 2010)

2.4 Subjekty odpovédné za prubéh onboardingu

Dle Kocianové (2010) zodpovidaji za samotny pribéh onbordingového procesu
nasledujici subjekty:

e bezprostiedni nadfizeny;

e personalni utvar;

e mentor ¢i patron.

Bezprostiredni nadrizeny

Dle Koubka (2015) mé rozhodujici podil na onboardingu novackli zejména jejich
bezprostfedni nadtizeny. Ten se podili na adaptaci utvarové a adaptaci na pracovni misto,
dale fesi nastalé problémy, podporuje zaméstnance a kontroluje a vyhodnocuje pribéh

celého procesu.

Personalni utvar

Z pohledu pribehu onboardingu je praci personalniho Utvaru vytvoreni konceptualniho
rdmce onboardingu v dané organizaci, sestaveni adaptacnich programii a specifikace
téchto programil pro konkrétni pracovniky organizace. To vSe personalisté uskuteciuji
ve spolupraci s bezprostfednimi nadiizenymi nové pfijatych pracovniki. (Kocianova,
2010)
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Jako dal$i ¢innosti, které v tomto ohledu zajistuje persondlni utvar zmifiuje Koubek
(2015) také tvorbu pisemnych materialt slouzicich k orientaci pracovnikll v organizaci.
Dale také proSkolovani vedoucich pracovnikli, které se zaméfuje na realizaci
onboardingovych aktivit. Podstatné se personalni utvar podili 1 na pocatecni fazi

onboardingu, kdy tento proces koordinuje a metodicky fidi.
Mentor

Mentorovani je metoda, kterd podporuje vzdélavani na konkrétnim pracovisti, coz je
dle Armstronga a Taylora (2015) pravdépodobné ten nejvhodnéjsi a nejefektivnéjsi
zpusob osvojovani si konkrétnich dovednosti a znalosti potfebnych k vykonavéani zadané
prace. Mentoring pomaha pracovnikiim s rozvojem a vzdélavanim a podporuje formalni
zpisob zdélavani tim, Ze poskytuje individudlni pfistup. Osobou, kterd pomaha
pfidélenym pracovniklim, poskytuje jim rady, odborné vedeni a podporu, je mentor.
Pravé mentor pomaha pracovnikiim s tim, aby v budoucnu dosahovali lepSich vysledkt

nebo zvladali slozité pracovni vyzvy.

2.5 Kontrola priibéhu a vysledkii onboardingu

Dulezitou soucasti onboardingu je také kontrola prubéhu procesu a dosazenych vysledkii.
Koubek (2015) upozoriiuje, Ze novi pracovnici by méli byt kontaktovani alespont 2x
v pribéhu prvniho tydne a nasledné alespon 1x za tyden béhem nasledujicich ti tydnh
pribeéhu onboardingového procesu. Zminénou kontrolu provadi personalni utvar a pfimy
nadfizeny nového zaméstnance. Persondlni utvar ke kontrole vyuziva prevazné osobni
schiizky s danym zamé&stnancem. Dal§im vyuZivanym zptisobem je distribuce dotaznikii
nebo formuléit, kde se personalisté dotazuji na nedostatky a Cinnosti, se kterymi ma
zaméstnanec potize. V procesu kontroly je vSak daleko efektivnéjsi zapojit ptiméeho
nadfizeného. Osobni rozhovor pfimého nadfizeného s adaptovanym pracovnikem piinasi
presnéjsi zpeétnou vazbu nez rozhovor s personalistou. To je zplisobeno zejména tim,
ze nadfizeny ma bliz8i vztah k danému pracovisti a vEét§i moznost vyfesit pracovni

a socialni zaleZitosti u svych podtizenych. (Kleibl a kol., 2001)

Kleibl a kol. (2001) dale uvadéji, Ze o vysledku provadéného onboardingu vypovidaji dvé
skutecnosti. Prvni je vykonand prace, na kterou je nahlizeno z hlediska slovné

hodnotitelnych a kvantifikovatelnych kritérii. Druhou skute¢nosti je zaclenéni nového
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pracovnika do socialnich vztahli na pracovisti. Tedy jak spolupracuje a komunikuje

s ostatnimi kolegy.

Informace o vysledné irovni adaptace mohou byt dilezitym podkladem pro personalni
Gtvar, ktery jej miZe vyuzit pro zdokonaleni adaptaéniho programu. Uroveii posuzuje
zejména piimy nadfizeny pracovnika, ale mlize to byt i vedouci celého ttvaru, patron
nebo kolegové. Ddle mohou byt soucdsti i informace poskytnuté adaptovanym
zaméstnancem. Ten personalnimu utvaru poskytuje vlastni pohled a nastiniuje, jak hodnoti

dany proces onboardingu v podniku. (Dvotrakové a kol., 2012)

Pravé zpétnd vazba od zaméstnance, ktery si zrovna prosel celym procesem onboardingu
v dané firme poskytuje personalnimu ttvaru dilezité informace, tykajici se efektivity
a nedostatkli. Tyto informace je pak vhodné vyuzit pifi sestavovani plani onboardingu
pro budouci novacky, coz umoziuje zvyseni kvality tohoto procesu. (Davila & Pina-

Ramirez, 2018)
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3 Metody vzdélavani (zaSkoleni)

Pfi nastupu nového zameéstnance do podniku neni samoziejmosti, ze by byl pracovnik
schopen okamzité a zcela vykondvat praci, na jejiz vykon byl pfijat. Je tedy potieba
pracovnika naucit vSechny nalezitosti a seznamit ho se specifickymi pozadavky
pracovniho mista, stylem préace, pouzivanou technologii a technickym vybavenim.
(Koubek, 2015) Mayerova a Ruazicka (2000) upozoriiuji, Ze a¢ novy zameéstnanec
do podniku ptichazi vybaven v§eobecnymi i odbornymi znalostmi a ma urcité pracovni
navyky a zkusenosti, které mohou byt do urcité miry v souladu s pozadavky pracovisté

v novém zaméstnani, nikdy se s témito pozadavky tuplné nekryji.

Orientace novacka tedy spoc¢iva v doSkolovani, pfeskolovani a adaptaci na podnikové
mechanismy, kulturu a specifika. Tyto procesy fadime do sféry pracovniho vzdélavani.

(Koubek, 2015)

V ramci procesu onboardingu vyuzivaji podniky rozli¢né metody vzdélavani. Ty mizeme
rozliSovat podle toho, kde jsou realizovany, tedy vzd¢lavani na pracovisti
nebo vzdélavani mimo pracovisté. (Némec a kol., 2014) Paliskova (2021) pouziva také
terminy ,,on-the-job training* a ,,off-the-job training“. Tyto metody budou podrobnéji

predstaveny v nésledujicich dvou podkapitolach.

Aby vzdélavani na pracovisti splnilo ocekdvané vysledky a novaccei se naucili vSe,
co maji, je nutné zapojit zkusené a vyskolené kolegy. Déle Ize zapojit vedouci pracovnich
tymd, jakozto kouce nebo specidlné vyskolené interni Skolitele. (Armstrong & Taylor,

2015)

Volba konkrétnich metod vzdélavani reflektuje aktualni potfeby a pozadavky kazdé
organizace a bere v potaz aktudlni trendy. Vybér vSak ovlivituje mnoho faktort, jako je
napt. v€k, pocet ucastnikl, aktudlni a poZadovana uroven znalosti a dovednosti

nebo pracovni pozice danych pracovniki. (Lochmannova, 2016)

3.1 Metody vzdélavani ,,on-the-job*

Metody vzdélavani na pracovisti jsou realizovany na konkrétnim pracovisti v podniku,
s konkrétni technikou, za vyuziti firemnich postupti, béhem vykonu pracovni ¢innosti.
Konkrétné se miize jednat o instruktdz, coaching, mentoring, counselling, asistovani,

povéfeni ukolem, rotaci prace a pracovni porady. (Koubek, 2015) VSechny zminéné
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metody mivaji individualni charakter a jednoduse se tedy mohou pfizpiisobit znalostem

a vlastnostem kazdého zaméstnance. (Lochmannova, 2016)

Paliskova (2021) uvadi krom vyse zminénych metod také zpétnou vazbu (feedback), praci
na projektu, porady tymu (briefing), praktickou demonstraci, samostatné vedeni projektu

a stinovani.

Armstrong a Taylor (2015) dopliuji, ze vzdélavani na pracovisti je vhodné podpofit
samostudiem, poskytnutim studijnich materiali nebo doporucenim dalSich moznosti
vzdélavani.

., Pro vzdeéldavaného pracovnika znamenaji tyto metody nové ziskané praktické zkusenosti,

znalosti a dovednosti, které si osvojuje praci, tedy nazorné, coz vede ke snadnéjSimu

osvojeni. “ (Lochmannova, 2016, str. 93)

Obecné je mozné fici, Ze vSechny vySe zminéné metody nejsou nijak finanéné nakladné.
Ato ipfes to, ze je zde pravdépodobnost snizeni pracovniho vykonu skolitele,
jelikoz svij ¢as nebude vénovat pouze vlastni praci. Pravé vhodné a schopné skolitele je
Casto velice obtizné v podniku najit. Dlivodem byva nezajiSténi vhodnych podminek
pro neruSeny prubéh vzdélavani nebo velké pracovni vytiZzeni potencidlnich Skoliteld,
ktefi by se novému zameéstnanci nemohli plné¢ vénovat. Najde-li se n¢kdo, kdo se
novackovi vénuje, musi byt alespon ¢ast jeho pracovnich ukolll a povinnosti delegovana

na jiné pracovniky. (Lochmannova, 2016)

Armstrong a Taylor (2015) zmifluji nevyhody vzdé&lavani, které probihda piimo
na pracoviSti.  Prvni nevyhodou je osvojeni si Spatnych navykul, které stavajici
zaméstnanci muzou pii praci délat. Déle je mozné narazit na neochotu a neschopnost

pfevzit odpovédnost za tento zpiisob vzdélavani.

3.1.1 Instruktaz

Instruktdz je metoda spiSe kratkodobéjSiho charakteru. Jedné se o nejjednodussi metodu
vycviku novacka, popt. méné zkuSeného pracovnika. InstruktdZ v praxi probiha tak,
ze zkuSené€j$i nebo nadiizeny pracovnik provadi pracovni postup a vzdélavany
zaméstnanec si osvojuje tento postup pomoci pozorovani a napodobovani.
Diky instruktdzi je mozné rychlé zauceni zaméstnancu, a to zejména u méné narocnych
nebo dil¢ich pracovnich postupti. (Dvotdkova, 2007) Koubek (2015) dodava, Ze se jedna

spiSe o jednordzovou metodu.
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InstruktaZ ma pozitivni vliv na vytvofeni kladného vztahu mezi obéma aktéry
vzdélavaciho procesu. Nevyhodou metody je, ze obvykle neprobiha v klidném prostiedi,
ale naopak byva na pracovisti hluk a dalsi rusivé podnéty. Dalsi nevyhodou je obvykly

prabeh pod tlakem. (Koubek, 2015)

3.1.2 Coaching a mentoring

Coaching, nebo koucCovani, hraje velice dulezitou roli pfi vzd€lavani zaméstnanct
na pracovisti. Jeho smyslem je pomoci zaméstnanclim s rozvojem jejich dovednosti
a znalosti a rozvojem jejich pracovniho vykonu. Vyznacuje se osobnim pfistupem,
zpravidla ,,jeden na jednoho. Identifikace potieby kouce muze vyvstat z formalniho
i neformalniho piezkoumani vykonu zaméstnance, ale neni vyjimkou, objevi-li

se pi1 bézné kazdodenni ¢innosti. (Armstrong & Taylor, 2015)

Lochmannova (2016) uvadi, Zze koucovani je metoda spiSe dlouhodob¢jsiho charakteru.
Hovotfime o vedeni, patronatu, sméfovani zaméstnance k pozadovanému pracovnimu
vykonu a k vlastni iniciativé. V pribéhu koucovani je pracovnik neustile informovéan
o tom, jak si pfi praci vede, coZ mu umoziuje se neustale posouvat a zlepSovat. JelikoZ se
jedna o metodu vzdélavani, ktera je provadéna pfimo na pracovisti, mize probihat napf.

v hlu¢ném prostredi, coz mize ovlivnit systemati¢nost procesu.

Mentoring je jakousi obdobou coachingu, stim rozdilem, Ze vzdélavany pracovnik
ptebira odpovédnost a iniciativu za vzdélavaci proces. Pracovnik si sdm voli mentora,
tedy svého radce, ktery mu radi, usmériiuje a stimuluje jej. Stava se jeho patronem,
pomahéd mu po profesni strance a prosazuje jej. Zvoleny mentor vSak musi byt ochoten

tuto funkci vykonévat. (Koubek, 2015)

Dle Koubka (2015) je tato metoda hodnocena pozitivnéji nez vySe zminé€ny coaching.
Diivodem je zainteresovanost a vlastni iniciativa pracovnika, moznost individualni volby
mentora a vytvoreni neformalniho vztahu aktéri. Nevyhodou je pfipadnd volba
nevhodného mentora. Pro méné zkuSeného pracovnika miize byt obtiZzné rozpoznat,
kdo by pro n¢j mohl byt vhodnym vzorem. MiiZe se stat, Ze si pracovnik zvoli za mentora
Cloveéka, ktery ma urcitou moc a pomuze pracovnikovi v jeho kariéfe. Namisto volby
¢lovéka, ktery je odbornikem v oboru a vzdélavanému mize pomoci s jeho rozvojem.
V ptipadé mentoringu dochéazi povétsSinou k vytvoteni silné vazby mezi aktéry. Z tohoto
divodu neni metoda pfili§ vhodnd pro pracovniky opacného pohlavi, jelikoz vztah
pracovnika a jeho mentora mtize byt vykladan rtizné.
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3.1.3 Asistovani, povéieni ikolem a counselling

V ramci vzdélavaci metody asistovani je novacek pridélen ke zkuSenému zaméstnanci,
kterému pomahéa béhem kazdodenni pracovni ¢innosti a pii plnéni konkrétnich ukolt.
Diky tomu si osvojuje dané pracovni postupy, ziskdvé na jistoté a osamostatiuje se.
Asistence konci ve chvili, kdy je pracovnik samostatny a je schopen vykondvat danou
praci zcela sam a bez pomoci. A¢ je metoda typicka zejména pro manualni profese,
Casto se vyuziva také pii vzdélavani manazerii. (Lochmannova, 2016) Vyhodou této
metody je neustalé pulsobeni Skolitele a ptrevaha praktické formy vzdélavani.

(Koubek, 2015)

Podle Sikyie (2016) ma metoda asistovani také jednu nevyhodu, kterou je mozné osvojeni
st nevhodnych pracovnich navyka Skolitele. Jako dals$i nevyhodu uvadi Koubek (2015)
také fakt, ze vzdélavany pracovnik ziskava informace pouze z jediného zdroje.
Dale pravdépodobnost potlacovani vlastniho tviirciho pfistupu a chut’ délat véci odlisné,
coz muze vzdéladvaného vést az k podcenovani vlastni kreativity a alternativnich

pracovnich postupi.

Analogii k asistovani je prace na projektu nebo povéfeni ukolem, které je predstaveno
v nasledujici kapitole. Prace na projektu je vyuzivdna zpravidla u zameéstnancl
pracujicich na tvliréich a fidicich pozicich. Metoda je vhodna zvlasté v pfipadé,
Ze osvojeni si pracovnich schopnosti je ¢asové ndrocné. Kontrola je realizovana formou
konzultaci se Skolitelem. Vyhodou metody je pravé neustald pifitomnost Skolitele,
ktery m& mozZnost prakticky ovéfit znalosti a dovednosti vzdélavaného zaméstnance.

(Dvotékova, 2007)

Povéfeni zaméstnance ukolem je uzce spjato s metodou asistovani, mizeme hovofit
0 jejim rozvinuti nebo o zavérecné fazi. V praxi je vzdélavany pracovnik poveéten ukolem
a v prubéhu jeho pracovniho vykonu je sledovan, usmériiovan a hodnocen. Tato metoda
je specifickd pfiutvafeni pracovnich schopnosti a dovednosti tvurcich a fidicich

pracovnikl. (Lochmannova, 2016)

Koubek (2015) uvadi vyhody a nevyhody této vzdélavaci metody. Vyhodou metody miize
byt, ze je pracovnik tzv. vychovavan a veden k samostatnému rozhodovani a kreativnimu
feSeni svéfenych ukold. Pracovnik mé prostor ovéfit si své schopnosti a znalosti a je vice
motivovany k jejich rozvoji. Oproti tomu se ale miize dopustit riznych chyb nebo zadany

ukol nesplnit vlibec. To byva zplsobeno nedostatenym prostorem pro sledovani
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ausmérnovani Skolitelem. Netspésné povéteni ukolem miZze pracovnika negativné
ovlivnit, narusit jeho sebedivéru nebo naru$it diveéru nadiizenych v pracovnikovi

schopnosti.

Counselling oznacuje Lochmannova (2016) za pomérné novou metodu, kterd spociva
ve vzajemné konzultaci vzdélavaného zaméstnance a Skolitele. Jedna se o specifickou
metodu bortici predpoklad jednosmérného vztahu vzdélavaného a Skolitele. Vzdélavany
pracovnik se pii counsellingu vyjadiuje k problémim béhem prace a ptichdzi s vlastnimi
navrhy jejich feSeni. Prave to vyrazné obohacuje vztah mezi obéma ucastniky procesu.
Tento typ vzdélavani se vsak mize velice snadno dostat do rozporu s béznymi pracovnimi
povinnostmi, jelikoz je velice ¢asové narocny. Koubek (2015) dopliuje, ze u nékterych
vedoucich pracovnikil a Skolitell se tato metoda setkava s jistou nediivérou a neni u nich

prilis oblibena.
3.1.4 Rotace prace

Pii rotaci prace se novacek vzdélava za postupného a docCasného premistovani
mezi pracovnimi misty sriznymi pracovnimi uUkoly a odliSnymi pracovnimi

podminkami. Pfemistovani miize probihat v ramci i mimo podnik. (Sikyt, 2016)

Dvotakova (2007) metodu rotace prace nazyva téZ jako stfidani pracovnich ukola
nebo cross training. RozliSuje zde také 2 formy, horizontalni a vertikalni rotaci. V ptipadé
horizontéalni rotace jsou stfidana pracovni mista v rdmci jedné urovné fizeni. U vertikalni
formy pracovnik rotuje na rtzné stupné fizeni. Metoda je nejastéji vyuzivana
u zaméstnancti  zaskolujicich se na vedouci pozice. Velmi dilezitd je také rotace
u pracovnikll procesnich tymi, kde se pfiiplnéni pracovnich povinnosti ocekéava
zastupitelnost jednotlivych pracovnikl. Koubek (2015) dale uvadi, ze metoda je vhodna

také pro Cerstvé absolventy §kol, ale 1 pro fadové zaméstnance.

Vyhodou rotace je, Ze si zaméstnanec osvoji znalosti z riznych oblasti podnikovych
procest a téZ ma moznost 1épe poznat danou organizaci. Pozitivnim dopadem této metody
je rozsifeni kvalifikace a nauceni pracovnika flexibilité, tedy schopnosti pruzné se
pfizpisobovat zménam. (Lochmannova, 2016) Nevyhodou metody je naro¢nost

A

na organizaci a vyS$§i riziko pracovniho selhdni vzdélavaného pracovnika, které je

zapti¢inéno nestabilitou, konkrétné pak Castym stfidanim pracovnich mist a Skolitelt.

(Dvotakova, 2007)
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3.1.5 Pracovni porady

Pti pracovnich poradach jsou pracovnikim sdélovany problémy a fakta tykajici
se organizace nebo jejich prace. Pti poradach je prostor k diskusi, piedneseni vlastnich
nazort, zprostfedkovani zkuSenosti nebo zaujmuti postoje k aktudlnim tématiim feSenym

v podniku. (Lochmannova, 2016)

Dle Lochmannové (2016) je hlavnim zamérem realizovani porad odstraiiovani piekéazek
pii praci a zavedeni zadoucich zmén. Piinosem efektivni pracovni porady by mély byt
realizovatelné vysledky. Usp&snost téchto vysledkl by méla spodivat zejména v tom,

ze se na rozhodnuti podileli v jisté miry vSichni zG¢astnéni.

Nevyhoda této metody tkvi zejména v ¢asovém umisténi. Cim vétsi je pocet Gidastnikl,
tim tento problém nartsta. Pokud je porada uspotfddana béhem pracovni doby, zkracuje
se prostor pro plnéni pracovnich tkold ucastnikd. Pokud je usporadana mimo pracovni
dobu nebo v ¢ase ur¢eném pro oddych, dochazi ¢asto k neochoté pracovnikii se porady

ucastnit. Velmi ¢asto se v tomto ptipadé¢ také projevuje snaha poradu co nejvice urychlit

a zkratit. (Koubek, 2015)

3.2 Metody vzdélavani ,,off-the-job*

VétSina metod vyuzivanych pro vzdélavani mimo pracovisté je uréena pro vetsi pocet
ucastnikli. A¢ se jednd o metody hromadného charakteru, fada z nich nabizi prostor
pro piizpisobeni se konkrétni skupiné vzdélavanych zaméstnanci, jsou tedy do jisté miry
variabilni. To se tyka pfevazné metod, kde se vyZaduje komunikace mezi vzdélavanymi,
je zde nutné nechat prostor pro jejich vzajemnou interakci a nenastavovat striktni scénar

priib&hu. (Dvoidkova, 2007)

Dvotdkova (2007) dale uvadi, Ze pribéh téchto metod se podoba pribéhu
instituciondlniho vzdélavani. Zpravidla se také odehravd v prostiedi podobném
vzdélavacim institucim, tedy napf. v uCebnach, Skolicich centrech nebo vyukovych
dilnach. Vzdélavani mimo pracovis$t€¢ mizou mit na starosti jak interni vzdélavaci tymy,
tak externi Skolitelé. Vyhodou vedeni vzdélavaciho procesu internim tymem je dobra
znalost podniku, diky ¢emuz je moZné zameéfit se na nejvetsi nedostatky. Vyuziti
externich Skolitelii pak mze do podniku pfinést nové napady a jiny pohled na problémy

podniku.
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Koubek (2015) uvadi né€kolik metod vyuzivajicich se pro vzdélavani mimo pracoviste.
Konkrétné uvadi tyto metody: prednaska, prednaska spojena s diskusi (seminaf),
demonstrovani, piipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli,
assesment centre, adventure education, e-learning. Vybrané metody budou podrobnéji
predstaveny v nasledujicich podkapitolach. Krom vySe zminénych metod uvadi

Paliskova (2021) dale brainwriting a samostudium.

3.2.1 Prednasky

Piednasky byvaji zpravidla zaméfeny na preddni teoretickych znalosti nebo faktickych
informaci. Hovofime o jednostranném toku informaci, které vzdélavani pouze pasivné
pfijimaji a nijak aktivn€ se do procesu nezapojuji. Vyhodou metody je, Ze pro realizaci

neni potieba specifické vybaveni ani jiné pomucky. (Lochmannové, 2016)

Koubek (2015) uvadi dale také piednasku spojenou s diskusi neboli seminar.
Oproti pfednaSce je u seminafe vyzadovana vlastni iniciativa ucastniki. Ti jsou
stimulovani k aktivité, aktivné se zapojuji do diskuse a Casto ptichazi s navrhy feSeni
probirané problematiky. U této metody je velmi dilezité zvolit vhodny zplsob

moderovani a predem se na seminar dikladné pfipravit. (Lochmannova, 2016)

3.2.2 Demonstrovani a simulace

Nézorné nebo praktické vyucovani, t¢Z demonstrovani, spociva v ndzorném piedvadeéni
konkrétnich pracovnich postupti, které zaméstnanci vyuzivaji pii bézné praci.
(Dvorakova, 2007) Zpravidla je vyuka realizovana ve vyukovych dilnach, vyvojovych
pracovistich ¢i v dalSich vhodnych prostorach. Vyuzivany jsou casto pocitace,
audiovizudlni technika a trenaZéry, za pomoci nichZ jsou zaméstnancim piedvadény
konkrétni pracovni postupy, funk¢ni vlastnosti a postupy pfi jejich obsluze. A¢ je metoda
zaméfend zejména na predani znalosti, klade diiraz na jejich praktické vyuziti béhem
prace. Oproti vySe zminénym metodam (pfednaska, seminaf) se také vice zamétuje

na dovednosti. (Koubek, 2015)

Nesporna vyhoda této metody se skryva v praktiCnosti a ndzornosti vyuky.
Naopak nevyhodou byva odliSnost vyukového prostiedi od skute¢ného pracovniho

prostiedi. (Dvotakova, 2007)

Smyslem simulace je vytvofit modelovou situaci, kterd se co nejvice ptiblizuje realité,
ale je zjednoduSena tak, aby ji vzdélavani zaméstnanci zvladli i bez jakychkoli
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pfedchozich zkuSenosti. Situace se odehrava podle piedem stanoveného scénafe,
ktery ucastniky vede k uskute¢néni né€kolika provazanych rozhodnuti béhem daného
casového obdobi. Tato metoda je vhodna pro situace, kdy by byla vyuka ve skute¢nych
pracovnich podminkach pro zaméstnance piili§ nebezpecna, nadkladna nebo kde hrozi
zpisobeni materidlni Skody. Metoda simulace je velmi uc¢innd a ndpomocnd zejména
pro nacvik argumentovani, komunikacnich a rozhodovacich dovednosti. Je vSak velice
naro¢na na piipravu a je zde velké riziko, Zze se modelova situace nebude piili§ blizit
realité. (Dvorakova, 2007) Jedna se o metodu zaméienou prevazné na praktické vyuziti
a aktivni ¢ast zaméstnanct. Pribéh simulace se zpravidla stupniuje, tedy zacinad se

(A4 .

jednodussimi problémy a postupné se prechazi k t€ém slozitéjsim. (Koubek, 2015)

3.2.3 Pripadové studie

Diky pripadovym studiim jsou vzdélavanym zaméstnanciim zprosttedkovavany realné
nebo smyslené problémové situace, které by mély byt ve stanoveném case vyiesSeny.
Tyto situace mohly v minulosti redlné¢ prob&hnout nebo jsou pro podnik pravé aktudlni.
Piipadova studie zpravidla nemé jednozna¢né a spravné feSeni, proto k jejimu vyfeSeni
musi ucastnici vyuzit znalosti i z jinych obort. Metoda je vhodna zejména ke vzdélavani
tvarc¢ich zaméstnancti a manazerd. (Dvotakova, 2007) Prace na feSeni piipadovych studii
pomaha zaméstnanciim s uenim tymové spoluprace a pomaha s rozvojem analytického

a systémového mysleni. (Sikyt, 2012)
3.2.4 E-learning

Pojem e-learning miZeme interpretovat jako vyuzivani informaénich a komunikacnich
technologii, které pomahaji zaméstnancim s jejich vzdéldvanim. Tato forma
zprostiedkovava studijni materialy a odborné vedeni. E-learning neni vhodny k nahrazeni
vzdélavani ,,na zivo®, ani ho nijak neomezuje, spiSe tuto formu vzdelavani doplituje
a rozSifuje. A¢ mohou byt zaméstnancim stanoveny cile, kterych maji pii vzdélavani
dosdhnout, mohou si sami urcovat intenzitu vzdélavaciho procesu. K dispozici by méli
mit tutory, ktefi zaméstnancim muzou poskytovat praktické rady a tipy, na co se zaméfit,

jak se ucit, a téZ odborné vedeni. (Armstrong & Taylor, 2015)

Vyuzivani této metody neustale vzrista, jelikoZ umoziuje simulovat specifické pracovni
situace, poskytuje vzdeélavanym velky objem informaci a usnadiiuje uceni za vyuziti

schémat, obrazka a grafti. Mimo to e-learning nabizi vyuziti testi a cviceni, moznost
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pribézného hodnoceni procesu vzdelavani a zprostfedkovava kontakt se Skolitelem

nebo s ostatnimi vzdélavanymi zaméstnanci. (Koubek, 2015)

Vyhodou e-learningu je, Ze muze probihat po c¢astech a ve chvilich, kdy je
to pro zaméstnance nejvhodnéjsi a nejpotiebnéjsi. Dalsi vyhodou je zaméfeni
se na individualitu kazdého zaméstnance, jelikoz si sdm muze vybrat téma, které ho
zajimd amize ho obohatit. Naopak problémem mulze byt nedostatecnd motivace
vzdélavajicich se zaméstnancl, nutnost pravidelné aktualizace e-learningovych
studijnich materidlti a nutna dostupnost zatfizeni, na nichz je mozné e-learning absolvovat.

(Armstrong & Taylor, 2015)

E-learningové programy nejsou vhodné pii rozvoji tzv. soft skills, tedy mekkych
dovednosti. Sem bychom mohli zatadit komunikaci nebo prezenta¢ni dovednosti, které je
vhodné;jsi ziskavat pii osobni interakci. Vhodnéj$imi tématy pro tento typ vzdélavani jsou
napf.: procesy organizace a jejich béznd aplikace, rozvoj pocitacovych dovednosti

nebo zapracovani novackl. (Armstrong & Taylor, 2015)
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4 Shrnuti teoretické casti

Z teoretické Casti vyplyva, Ze onboarding je vyznamnym procesem personalniho fizeni
kazdého podniku. Vhodné nastaveny proces ptinasi fadu vyhod, a to jak pro zaméstnance,
tak pro samotny podnik. Dobfe adaptovany zaméstnanec snaze zapadne do nového
prostiedi, pracuje efektivnéji, je motivovangjsi a loajalnéjsi viaci podniku. Naopak podnik
muze dobie nastavenym onboardingem redukovat naklady na fluktuaci a uSetfit Cas

vynaloZeny na hledani novych zaméstnanct, nabor a jejich zauceni.

Vzhledem k vyznamnosti procesu je dulezité jeho spravné nastaveni. Je nezbytné urcit,
jaké informace maji byt novému zameéstnanci predany, sestavit ¢asovy harmonogram,
ur¢it odpovédné subjekty, nastavit kontrolni mechanismy prub¢hu a vysledku procesu

a dal$i nezbytné nalezitosti.

Novy zaméstnanec do podniku pfichdzi vybaven znalostmi, dovednostmi a ma osvojené
pracovni navyky, které mohou do urcité miry korespondovat s pozadavky nového
zaméstnavatele. Nikdy se vSak plné nekryji, a tak je potfeba novacka zaskolit, seznamit
s podnikovou kulturou, mechanismy a specifiky. V ramci tohoto zaskoleni se vyuZzivaji
rizné vzdélavaci metody. Ty mizeme obecné ¢lenit na metody provadéné na pracovisti
nebo mimo pracovisté. Vybér konkrétnich metod ovlivituje fada faktort, jako je napf.
velikost vzdélavané skupiny, Uroven znalosti nebo pracovni pozice vzdélavanych

zameéstnancu.
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S Charakteristika podniku

Tato prace se zamétuje na spolecnost International Automotice Components Group s.r.0.
(zkracene¢ IAC). Konkrétné se pak zabyvd vybranym zavodem této spolecnosti,

IAC Piestice 2.

Americka spole¢nost IAC Group s.r.o. je prednim svétovym dodavatelem komponent
automobilového priimyslu. Spolecnost se zabyva vyrobou inovativnich a udrzitelnych
ptistrojovych panelt, dvetrnich paneld, stropnich systémi, oblozeni naraznikii a vnéjsich
ozdob pro vyrobce originadlniho automobilového vybaveni. Spolecnost sidlici
v Lucemburku mé dlouholetou historii a silné a stabilni zazemi. Aktualné IAC Group ¢ita
64 vyrobnich zavodi v 17 zemich svéta. Vyrobni zivody se nachazeji
napt. v Némecku, Polsku, Slovensku, Nizozemsku, Belgii nebo Rumunsku. Po celém

svete spolecnost zaméstnava vice nez 22 000 pracovnikil. (firemni intranet, n.d.)

V Ceské republice ma IAC aktualné tii vyrobni zavody. Prvni z nich se nachazi
v Hodoning, zbylé dva poté v Ptesticich nedaleko Plzng. V Ptesticich nalezneme zavod
Piestice 1 a Prestice 2 pod ktery spadd také zavod v primyslové zéné Nyiany/Uherce.
Kazdy z prestickych zavodl zaméstnava vice nez 1 100 pracovniki a je tak nejveétSim

zameéstnavatelem ve meste.

Tabulka 1: Aktudlni vypis z obchodniho rejstiiku spolecnosti

Datum vzniku zapisu: | 14. ¢ervence 1993

Spisova znacka: C 6311 vedena u Krajského soudu v Plzni
Obchodni firma: International Automotive Components Group s.r.0.
Sidlo: Hlavkova 1254, 334 01 Prestice

Identifikacni ¢islo: 496 81 311

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Pfedmét podnikani: Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3

zivnostenského zakona

Zakladni kapital: 258 693 000,- K¢

Zdroj: justice.cz (2023), vlastni zpracovani
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5.1 Historie v CR

Spolec¢nost International Automotive Components Group s.r.o. byla zaloZena v roce
1993, kdy nesla ndzev EMPETEK autodily s.r.0. a jednalo se 0 100 % dcefinou spolecnost
némecké spolecnosti EMPE GmbH. O rok pozdé¢;ji, tedy v roce 1994 byla zahajena vyroba

stropnich panelti pro interiéry automobild. (justice.cz, 2022)

V roce 1997 doslo k ptevzeti firmy americkou spolecnosti Lear Corporation, kterd je
jednim z nejvétSich dodavateli automobilového primyslu na vybavu automobilovych
interiér na svété. Nasledné doslo v fijnu 2000 1 ke zméné obchodniho jména spolecnosti
z EMPETEK autodily s.r.o. na Lear Corporation Czech s.r.o. (International Automotive

Components, n.d.)

V roce 2004 doslo k vystavé nového vyrobniho zavodu v Presticich, kam se presunula
vyroba stfe$nich panelt a dale k vystavé nového zdvodu v Ovcarech u Kolina. V roce
2006 byla spolecnost Lear Corporation odkoupena novym majitelem a stala se soucasti
dnes znamé TAC Group. Roku 2009 doslo k fuzi se sesterskou spole¢nosti IAC Group

s.r.o. v Hodoniné. (justice.cz, 2022)

V roce 2014 se spolecnost rozhodla pro rozSiteni vyrobnich kapacit a ve spolupraci
s developerskou spolec¢nosti CTP vybudovala v Ptesticich nedaleko Plzné dal§i vyrobni
zavod. Ten se zamétuje na vyrobu dvetnich panell a dal$ich interiérovych dilt pro osobni
automobily znatek Mercedes, Skoda a Opel. Hala pro tento zavod, Pfestice 2,

byla dostavéna v poloviné roku 2015. (justice.cz, 2022)

V letech 2017 a 2018 doSlo k rozsifovani vyrobnich kapacit v nové tovarné Prestice 2,
kde postupné dochazelo k dovybaveni strojnim parkem a lidskymi zdroji. Na zaklad¢
velké poptavky si spolecnost pronajala také dals$i vyrobni haly v priimyslové zoné
Nytany/Uherce, kde se vyrabi zejména tlumici desky pro automobily znacky Mercedes

Benz. (justice.cz, 2022)

5.2 Financ¢ni situace

Trzby zarok 2019 dosahovaly trovné 7,6 miliardy korun. Tento rok byl vyznamné
ovlivnén ndbéhem vyroby novych projekt. Nejveétsi podil na tomto ristu mél vyrobni
zavod Prestice 2, ktery dokézal posilit spolupraci s jednim z klicovych zadkaznik, kterym

je spolecnost Mercedes, a doslo k vyraznému narastu prodejii. (justice.cz, 2022)
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V roce 2020 zasahla podnik covidova krize, kdy v jarnich mésicich doslo ke kompletni
odstavce vyroby ve vSech zavodech. I pies to, Ze tato odstavka trvala nékolik tydnt,
generoval podnik v tomto roce trzby na trovni 7,7 miliard korun. Koncem roku 2020
se obéma pieStickym zavodim podafilo ziskat vyznamné zakazky, které zajistily

kontinuitu vyrabénych objemt pro nadchazejici roky. (justice.cz, 2022)

Finan¢ni situaci firmy v roce 2021 vyznamné ovlivnily dals$i viny nemoci Covid-19
a téz problémy v narusenych dodavatelskych fetézcich, které se projevily snizenim
objednavek koncovych zdkaznikii. Trzby firmy poklesly oproti pfedchozimu roku
o 1 miliardu korun. Konec roku byl zasadn€¢ ovlivnén vyraznym naristem cen energii,

ktery se odrazil téz do cen materialu a surovin. (justice.cz, 2022)

Naésledujici tabulka zobrazuje vyvoj trzeb podniku, tedy tii vySe zminénych vyrobnich
zdvodl v Ceské republice, za prodej vlastnich vyrobkil a sluzeb a vyvoj vysledku
hospodateni za ucetni obdobi v letech 2016-2021. Vyvoj téchto ukazatell je sledovan
od roku 2016, jelikoz v tomto roce jiz plné fungovala vyroba ve sledovaném vyrobnim

zavodé IAC Piestice 2.

Tabulka 2: Vyvoj finan¢ni situace podniku v tis. K&

2016 2017 2018 2019 2020 2021

Trzby za prodej
vlastnich vyrobkt |6 563 389 |6 238 888 |5263 518 |7 612759 |7 678 524 |6 685 350
a sluzeb

Vysledek
hospodafteni za 79 179 37 238 48 274 81 484 124 359 | 44 053
ucetni obdobi

Zdroj: justice.cz (2016-2022), vlastni zpracovani

5.3 IAC Prestice 2

Vyrobni zavod IAC Group Pfestice 2 byl slavnostné otevien na konci roku 2015. Jedna
se o nejmoderngj§i zavod spole¢nosti v Ceské republice, ktery se zaméfuje na vyrobu
prémiovych dvefnich paneli pro automobilové giganty Mercedes Benz a Skoda Auto.
Rozloha celého aredlu vyrobniho zavodu je vice nez 32 560 metrit ctvereCnich.
Tato nejnovéjsi pobocka umoznuje spolenosti pokraCovat v podpote svych zékazniki
ve sttedni a vychodni Evropé. Pobocka také umoziuje vyuziti dobré povésti stabilniho
zaméstnavatele, ktery v této lokalit¢ vybudoval druhy, star$i, zdvod Piestice 1.

(International Automotive Components, 8. 3. 2018)
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5.3.1 Vize a hodnoty

Vize:

., Vstupujeme spole¢né naSimi dvefmi do lepsiho Zivota“. (IACG s.r.o0., 2022)
Hodnoty:

e Vazime si nasich zaméstnanct jako nasich nejcennéjsSich aktiv.

e Divéra a spokojenost nasich zakaznikl jsou nasi nejvyssi prioritou.

e Navrhujeme, vyrabime a dodavame komponenty a systémy svétové urovné
pro globalni automobilovy trh.

e Inovace, technologiec a know-how ndm umoziuji byt preferovanym partnerem
vSech zucCastnénych stran.

e Vytvafime prostiedi, vnémz se podporuji napady, prosazuje se efektivita
a stimuluje se neustalé zdokonalovani.

(IACG s.r.0., 2022)

5.3.2 Lidské zdroje

Zamg¢stnanci podniku jsou rozdélovani do tii skupin dle povahy vykonavané prace. Jedna
se o pracovniky vyroby, jinak také piimé pracovniky (DIR). Dale o pracovniky nepiimé
(IND), ktefti pracuji v podptirnych oddélenich jako je napft. logistika ¢i kvalita. Poslednim

¢lankem jsou administrativni pracovnici (THP).

Graf 1: Rozd¢leni skupin zaméstnancii

100%
68%
50%
24%
I —
0% — 1

BPiimi BENeptimi O Administrativni

Zdroj: IACG s.r.0. (2023), vlastni zpracovani

K 20. 3. 2023 pracuje v podniku celkem 1245 zaméstnancti. Z genderového pohledu je
rozloZeni zaméstnancli velice vyvazené. Pracuje zde celkem 598 muzi a 647 Zen.
Primérny vék zaméstnance podniku je 38 let. Zastoupeni dle zvolenych vékovych

kategorii je mozné vidét na nasledujicim grafu. (IACG s.r.0., 2023)
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Graf 2: Vékova struktura zaméstnancu
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Zdroj: IACG s.r.0. (2023), vlastni zpracovani

V podniku pracuje velka ¢ast zaméstnancli majici cizi statni obCanstvi. Tato skute¢nost
je do velké miry také ovlivnéna vale¢nym konfliktem na Ukrajiné, kdy se od pocatku
konfliktu vyrazné zvedl pocet ukrajinskych zaméstnanct. Strukturu zaméstnanct

z pohledu statniho obc¢anstvi 1ze vidét na nasledujicim grafu. (IACG s.r.0., 2023)

Graf 3: Clenéni zaméstnancu dle statniho ob&anstvi
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Zdroj: IACG s.r.0. (2023), vlastni zpracovani

5.3.3 Organiza¢ni struktura

Firma JAC v Ceské republice byla pvodné zalozena pouze jako vyrobni zavod,
avSak béhem let si dokédzala vybudovat kompletni organizacni strukturu, vyjma odd¢leni

marketingu.

V cele vyrobniho zdvodu Piestice 2 sedi generalni manazer, kterému je podiizeno osm
manazert vedoucich jednotliva oddéleni (viz organizaéni struktura nize). Jednim z téchto
osmi manazeru je také zastupce generalniho manaZzera, kterému je podtizeno dalSich Sest
odd€leni, tizce spojenych se samotnym vyrobnim procesem. Jednim z nich je i oddéleni

vyroby, na jehoz Cleny se tato prace zamétuje.
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Obrazek 1: Organizacni struktura podniku
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Zdroj: IACG s.r.0. (2022), vlastni zpracovani

Oddéleni vyroby

V oddéleni vyroby pracuje ke dni 20. 3. 2023 celkem 720 operatori vyroby.
Tito zamé&stnanci pracuji na jedné ze tii pracovnich pozic — dokoncovaci préce,
vstiikovaci lisy (vstfikolisy) nebo kasirovaci lisy (kaSir). Grafické rozdéleni vyrobnich

zaméstnanct dle zminénych pracovnich pozic 1ze vidét na grafu nize. (IACG s.r.o0., 2023)

Graf 4: Rozd¢leni vyrobnich zaméstnanct dle pracovni pozice
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Zdroj: IACG s.r.0. (2023), vlastni zpracovani
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Z pohledu genderového rozlozeni kopiruje situace v oddéleni vyroby rozlozeni v celém
podniku. V tomto odd¢€leni pracuje celkem 330 muzi a 390 zen. Primérny vék vyrobniho
zaméstnance je 38 let. Zastoupeni dle definovanych vékovych skupin lze vidét

v nasledujicim grafu. (IACG s.r.o0., 2023)

Graf 5: RozloZeni vyrobnich zaméstnanct dle vékovych skupin

60% 54%

40% 30%
0%

m18-301let @31-50let @51 let a vice

16%

Zdroj: IACG s.r.0. (2023), vlastni zpracovani

Hierarchie pracovnich pozic v oddéleni vyroby je nastinéna v obrazku 2. Vedoucim
celého oddéleni je vyrobni manaZer, kterému se zodpovidaji 4 vedouci vyrobnich
segmentll. Tém jsou podfizeni mistii jednotlivych pracovist. Pravou rukou mistrd jsou
partéaci, ktefijsou vzdy ptitomni na pracovisti a vedou mensi skupiny vyrobnich

operatoru.

Obrazek 2: Hierarchie pracovnich pozic odd€leni vyroby

Vyrobni manazer
|
Vedouci segmentu
|
Mistr
|
Part’ak
|
Operator vyroby

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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5.3.4 Personalni politika

Jelikoz se spolecnost IAC zamétuje na vyrobu dilti pro automobilovy priimysl, je znacné
zavisla na poptavce svych zédkazniki. Situace na tomto trhu je velice dynamicka a méni
se Casto ze dne na den. Kvuli této nestabilit¢ nema podnik zadny pevné stanoveny plan
naboru novackl. V praxi se Casto stdva, ze zakaznik navysi svoje objednavky s platnosti
v fadu jednotek dnti, a tak je potfeba pruzné¢ reagovat i s naborem zameéstnancl. Stejna
situace vSak nastava i opacné, kdy se objednavky zakaznikli ze dne na den zésadné
snizuji. V tomto ptipadé se pravidelné rusi domluvené nastupy, v horsim ptipadé dochézi

k propousténi.

Persondlni oddéleni realizuje nabory novackt kazdy vSedni den v rannich hodinach.
Nébor ma nekolik fazi, diky kterym si personalista ovéii zplisobilost kandidéta pro praci

v IAC. Projde-li zaméstnanec v§emi koly naboru, je mozné, aby byl pfijat.

V minulosti podnik hojné vyuzival sluzeb personalnich agentur, které v obdobich,
kdy byla potieba velkého poctu novackl v kratké dobé€, spolehlivé reagovaly
a zajiSt'ovaly potfebné pracovni sily. Naopak v obdobich, kdy rapidné klesaly objednavky
a bylo nutné pfistoupit k propousténi, volba padala pravé na agenturni zaméstnance.
Aktualné jsou vpodniku tendence ustupovat od agenturniho zaméstnavani,
a to z n€kolika diivodd. Prvnim divodem jsou finance, jelikoz zaméstnanec pracujici
prostfednictvim pracovni agentury je pro podnik nakladnéj$i nez zamé&stnanec pracujici
pro podnik na pfimo. Druhym divodem je, Ze v praxi se ¢asto stava, ze agentura ukonci
pridéleni zaméstnance do podniku bez varovani a ze dne na den. Tfetim a poslednim
ditvodem je, Ze od doby, kdy trva vale¢ny konflikt na Ukrajin€, mé podnik velky pftiliv

uchazecl o zaméstnani a je tak schopen pokryt témért celou svoji potfebu sam.

Na grafu 6 nize, lze vidét vyvoj po¢tu zaméstnanct od 1. ledna 2020 do 1. tnora 2023.
Z grafu je zfejmé, Ze 1 pres dil¢i vykyvy, je u vyvoje poctu vyrobnich zaméstnancti patrny

trend rustu.
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tu zameéstnancu leden 2020—anor 2023
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6 Proces onboardingu v podniku

Nasledujici kapitola se vénuje procesu onboardingu ve vybraném vyrobnim zavodé IAC
Prestice 2. Informace pro zpracovani byly ziskany z rozhovori s personalni manazerkou,
s pracovniky personalniho oddéleni, studia internich dokumentii a vlastniho pozorovani
autorky. Pozorovani bylo provedeno v tréninkovém centru podniku ve dnech 30. 1.

az 3. 2. 2023 a jeho cilem bylo poznat prostiedi centra a jeho fungovani.

V podniku neexistuje interni dokument, ktery by formalné¢ vymezoval cely proces
onboardingu. Neni tedy pfesné stanoveno, jakda je délka procesu ani kdo nese
odpovédnost. A€ tento proces neni ukotven v interni dokumentaci, onboarding v podniku
probihd a je mozné ho rozdé€lit do dvou fazi. Prvni faze procesu probiha v tréninkovém

centru podniku, druha faze poté na jednotlivych pracovistich.

V soucasné dobé probiha proces onboardingu zejména ve zminéném tréninkovém centru,
proto mu bude v textu vénovana vEétsi pozornost. V tomto zatizeni dochazi k zahajeni
celého procesu. Nové nastupujici zaméstnanci zde strdvi svij prvni pracovni tyden,
béhem kterého absolvuji vSechna potifebna Skoleni a dostane se jim peclivého zauceni.
Druhy pracovni tyden zaméstnanci ptechdzi na svoji pracovni pozici, kde se jich ujme

jejich nadfizeny a onboarding zde probiha dal.

6.1 Tréninkové centrum

Tréninkové centrum v PfeSticich funguje od 1. 3. 2021 a od jeho otevieni hraje
vyznamnou roli v procesu adaptace novych zaméstnancl. Zatizeni bylo zbudovano
za ucelem praktické a teoretické vyuky pro novacky a pro jejich uvedeni do spolecnosti
IAC. Cilem tréninkového centra je ptipravit zaméstnance na budouci praci a pomoci
jimse zaclenénim do kolektivu tak, aby byl jejich zacitek v novém zaméstnani

co nejhladsi.

Po ukondeni tréninku by mél mit kazdy zaméstnanec dostatecné informace, aby znal
hodnoty a cile spole€nosti, zakladni pracovni postupy, pouZivané systémy, pojmy,
zakladni pravidla chovani a dokazal se orientovat ve vyrobnim areédlu. Z tohoto popisu
vyplyva, ze pravé tréninkové centrum hraje stéZejni roli v procesu onboardingu

v podniku.
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Organizacné patii toto zafizeni pod persondlni oddéleni podniku. Za troven Skoleni
realizovaného v tréninkovém centru tedy zodpovida persondlni manazerka. Té je
podiizena vedouci tréninkového centra a tym trenérti. Tento tym se aktualné sklada z péti
zaméstnancl, ktefi maji nékolikaleté zkuSenosti s vyrobnim procesem v IAC a jsou

schopni pfedavat svoje zkusenosti novym zaméstnanctim.

Z pocatku existence zatizeni zde novacci travili obvykle 3-5 dni, vzdy dle budouci
pracovni pozice. Aktudln¢ travi vSichni nové nastupujici zaméstnanci v tréninkovém
centru 5 dni, zpravidla od pond¢€li do patku. Pribéh Skoleni je zde stanoven piesnym
harmonogramem tak, aby se vSem novackim dostalo stejnych informaci a trovné

zaSkoleni.

W

Tréninkové centrum se nachazi v samostatné budove v Presticich, cca 10 minut pési chiizi
od vyrobniho zdvodu. V budové se nachézi u€ebna, dilna, toalety, kuchynka pro trenéry
a mala hala souzici k odpocinku. Bohuzel zde vSak chybi vhodné zdzemi pro novacky.
Neni zde Satna, kde by se mohli pohodlné ptevléknout, chybi napt. automat, kde by
si mohli zakoupit kdvu ¢i svacinu a je zde nevyhovujici prostor slouzici k odpocinku

ve formé& malé vstupni haly.

Zminéna dilna v centru vérné simuluje jedno ze tfi pracovist’ ve vyrobni hale. Dalsi dvé
pracoviste nejsou v centru umisténa, jelikoz jsou velice specificka a jejich vérna simulace
neni moZna. Zaskoleni v centru probihd za vyuziti vzdélavacich metod on-the-job,

které jsou provadény v diln€ a off-the-job, které probihaji vZdy v ucebné.
Den 1.

Jak bylo zminéno vySe, vSichni novi zamé&stnanci podniku nastupuji prvni pracovni den
do tréninkového centra, kde je zahdjen onboardingovy proces. Program vzdy zacina
v ucebné, spoleCnym sezndmenim novacki a trenérd, kdy si kazdy pfipne na triko
jmenovku, tak aby se vSichni Iépe poznali. Nésleduje prezentace podniku, kterd probiha
formou pfednasky pfi promitani pfipravené prezentace. Novi zaméstnanci se dozvi
informace o historii podniku, kde ptisobi, ¢im se zabyva a kdo jsou jeho zdkaznici. Dale je
zde predstavena organizacni struktura pieStického zavodu, jednotlivda oddéleni

a pracoviste.

Nasleduje skoleni vedené zéastupcem personalniho oddé€leni, jehoz tikolem je zejména

predstavit praci tohoto odd€leni a vysvétlit zékladni informace tykajici se
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persondlni oblasti, napt. systém odménovani, dochazkova pravidla, umisténi Satem apod.

Skoleni je doprovazeno promitanou prezentaci.

Nasleduje dalsi bod programu prvniho dne, Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi
pii praci. I toto Skoleni je realizovano formou promitani prezentace doplnéné o zvukovou
nahravku. Prezentace trva zpravidla hodinu a poté nasleduje pisemny test BOZP.
Test obsahuje celkem 16 otazek a jeho splnéni je nezbytnou podminkou zaméstnani

v podniku.

Po obé&d¢ je novacci presouvaji zucebny do dilny. Zbytek pracovni doby je urcen
pro trénink zakladnich operaci na specidlnich trenazérech. Jednd se napt. o vyuku
Sroubovani pod spravnym thlem nebo zakladni sklddani dveinich paneld, za vyuziti

metody instruktdze.

Zavér prvniho tréninkového dne je vénovan shrnuti pribéhu Skoleni. Toto shrnuti je
zatazeno kazdy den vzdy na zacatku a na konci dne, stejné tak, jako to funguje ve vyrobni

hale.
Den 2.

Druhy den opét zacind v uebné spolecnou schlizkou, na kterou navazuje prednaSka
zaméfend na firemni dress code. Nasleduje setkani se zastupcem oddéleni IT,
ktery novacky seznamuje s IT technologiemi, se kterymi se béhem prace mohou setkat

a predava instrukce ohledné prace s nimi.

Po tomto setkdni se zaméstnanci ptesouvaji do dilny, kde opét probiha praktickd vyuka
montdze. Tentokrat se nejedna pouze o zékladni operace, ale je také predstaven karusel
a pracovni ukony zde provadéné. Tento trénink, kdy jsou vyuzity metody instruktaze
a asistovani, pokracuje i po obéd¢. Na karuselu se novaccei uci postupné vSechny pracovni

operace, se kterymi se setkaji pfi praci na jednotlivych pracovnich pozicich.

Poslednim bodem dne je skoleni oddé¢leni neustalého zlepSovani, které probihd formou

pfednasky doplnéné o promitani prezentace.
Druhy den opét kon¢i shrnutim celodenniho programu.
Den 3.

Tteti den dopoledne je na programu prohlidka zavodu Ptestice 2. Novi zaméstnanci se,

hned rano, spolecn¢ s trenéry presouvaji pesky z tréninkového centra do arealu zavodu.
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Béhem prohlidky, ktera trva zpravidla 2 hodiny, jsou novacci provedeni napfi¢ celym
zavodem. Trenéfi je seznami s jednotlivymi pracovisti, kde maji moznost se na par minut
stat soucasti realného provozu, déale je seznami s jidelnou, ukézou, kde se nachazi
personalni oddé€leni a provedou je Satnami, kde si mohou vybrat svoji novou Satni

skiinku. Jesté pted obédem se vSichni vraci zpét do tréninkového centra.

Po obédé nasleduje prednaska vedend zastupci z oddéleni kvality, kterd je doprovazena

promitanou prezentaci.
Zbytek dne travi novacci na dilné, kde trénuji dalsi kroky montaZze soucastek.

Pted zavére¢nou schiizkou a shrnutim jesté¢ novacci obdrzi pracovni obleceni, které je
nutné na pracovisti nosit. To se zpravidla sklada z tricka, kalhot, mikiny a pracovnich bot.

Podle ro¢niho obdobi dostanou zaméstnanci také kratasy nebo zateplenou vestu.
Den 4.

Ctvrty den zpravidla za¢inad focenim portréti novackli do dochdzkového systému

a spole¢nym focenim skupiny.

Jelikoz se jedné o pfedposledni den v tréninkovém centru, je tento den povétSinou cely
vénovan tréninku montdZe na karuselu. Kazdy zaméstnanec je jiZ sezndmen se svou
pracovni pozici, a tak se trenéti snazi piipravit kazdého individualné tak, aby zaclenéni

bylo pro vSechny co nejjednodussi

Pracovni den je opét zakoncen shrnutim a zhodnocenim pfistupu jednotlivych

zameéstnancu.
Den 5.

I posledni den v tréninkovém centru zac¢ina ivodni schizkou, po které nasleduje dikladné
zopakovani bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci. Toto opakovani jiz neprobihd formou

prednasky, jako doposud, ale zdbavnéjsi formou prostiednictvim hry.

Nasleduje posledni pfesun na dilnu, kde maji novaccei moznost zdokonalit to, co se béhem

celého tydne naucili.

Cely program v tréninkovém centru konci zavéreCnym pisemnym testem, ktery ma
za ukol ovéfit, Ze si novacci z centra odnéseji vSechny znalosti, které budou na své

pracovni pozici potiebovat. Po vyhodnoceni testu ndsleduje predani certifikath
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dokladajicich absolvovani vycviku montdze. Na zavér prichazi rozlouceni a novacci

opoustéji tréninkové centrum, pfipraveni na praci v IAC.

6.2 Pribéh onboardingu na pracovni pozici

Po absolvovani zaskoleni v tréninkovém centru piechazi novi zaméstnanci na svoje
pracovisté. Zpravidla v pondéli, cca 15 minut pfed zacatkem smény jsou novacci
pfipraveni na piedem domluveném misté, kde si je vyzvedne jejich nadfizeny. Ten je
dovede na pracoviste, predstavi jim nové pracovni misto a sezndmi s pravidly bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci na konkrétnim pracovisti. Pfipadné novacky také sezndmi

s kolegy a poda dalsi nezbytné informace.

Od tohoto okamziku jiz adaptace novackl neni nijak fizena personalnim oddélenim a je
pln¢ v rukou nadtizeného pracovnika, tedy mistra. Z tohoto diivodu neni mozné obecné
popsat, jak adaptace na parcovni pozici funguje, jelikoz se proces u kazdého mistra
odlisuje.

Personélni oddé€leni do této Casti onboardingového procesu nijak nezasahuje, neovliviiuje
jej, ani ho nekontroluje. Kontakt personalist s adaptovanymi zaméstnanci je tak téméert

nulovy.

Z pohledu zaskoleni jsou novéacci jesté n¢kolik tydni po opusténi tréninkového centra
pod drobnohledem. Zjist'uje se, zda se v centru vSe naucili spravné, zda byli umisténi
na vhodnou pozici nebo by byla vhodnéjsi pozice jind apod. Kli€ovou roli v tomto
procesu zastava vedouci tréninkového centra a jednotlivi nadfizeni novacka. V ptipade
zjisténého nedostatku kontaktuje mistr vedouci tréninkového centra a diivod vzniklého

problému se fesi vzdy individualné.
6.2.1 Kontrolni listiny zaskoleni

Z tréninkového centra si vyrobni zaméstnanci odnéseji nékolik dokumentt, které slouzi

jako potvrzeni o provedenych Skolenich.

Prvni dokument je listina Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci vztahujici se
na konkrétni pracovisté. Ukolem kazdého mistra je proskolit nového zaméstnance
o bezpecnostnich pravidlech a postupech, ktera jsou specifickd pro dané pracoviste.
Toto $koleni absolvuje zaméstnanec po pfichodu na pracovni misto a poté dochazi kazdy

rok k jeho opakovani.
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Druhym dokumentem je tzv. ucebni prukaz. Do priikkazu se zaznamenava kazda pracovni
pozice, na kterou byl zaméstnanec zaucen a je doplnéna o hodnoceni stanovenych
kategorii. Jedna se o kategorie: vykon, dodrzovani postupii, ochota, zmetkovitost, BOZP
a profesni chovani. Kazda z kategorii je nadfizenym hodnocena zndmkami jako ve skole.
Tyto ucebni prikazy by mély byt kazdy patek predkladany mistry na personalnim
oddéleni ke kontrole, nicméné v praxi se tak ned¢je. Usoudi-li mistr, Ze je zaméstnanec
proskoleny na vSechny potiebné pozice a zaroven vSechny tyto pozice ovlada
dle pozadavktl, konc¢i proces jeho adaptace na pracovni pozici. V minulosti ukonceni
adaptacniho procesu stvrzovala vyména pracovniho obleceni, kdy zaskolovani
zameéstnanci nosili tricko hnédé a jiz zauceni nosili tricko oranzové. Od tohoto rozliSovani

se vSak v fijnu roku 2022 ustoupilo.

Dalsim dokumentem je matice zaskoleni, kam se zaznamenavaji pokroky zaméstnancti
pii  zauovani na svoji pozici. Dokument zobrazuje 3 urovné zauceni,
kterych zaméstnanec musi postupné dosahnout. Tento dokument vyplituje nadfizeny
behen zkusebni doby, kdy kazdy mésic by mélo byt dosazeno jedné urovné. Po ukonceni

zkuSebni doby a dosaZeni tfeti irovné, je zamé&stnanec pln€ zaucen na svoji pozici.
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7 Vyzkumné Setieni

Vyzkumné Setfeni bylo realizovano za vyuziti strukturovaného dotazniku,
ktery umozituje oslovit velky pocet respondenti v kratkém casovém useku.
Z tohoto divodu se jednd o vhodny nastroj pro sbér dat v podniku s velkym poctem

zameéstnancu.

Jako vyzkumny nastroj se strukturovany dotaznik vyuziva jak v kvalitativnich,
tak predevS§im v kvantitativnich vyzkumech. Zpravidla se jednd o formular
s definovanymi otdzkami, na které dotazovany odpovidd. (Eger & Egerova, 2022)
Dotaznik umoziuje pomérné snadné ziskani dat, jelikoz vyzkumnik nemusi vlastnit

zadné specialni technické vybaveni. (Tahal a kol., 2022)

Vyuziti dotazniku jako vyzkumného nastroje ptinasi fadu vyhod i nevyhod. Umoziuje
napt. ziskani dat od velkého poctu respondentli, neni financné naroc¢ny, piinasi usporu
¢asu a ziskana data je snazs$i kvantifikovat. Naopak nevyhodou je riziko malé navratnosti,
zjisténi omezenych informaci nebo absence pomoci respondentovi s pochopenim

definovanych otazek. (Eger & Egerova, 2022)

Tahal a kol. (2022) uvadéji, Ze optimalni doba, po kterou je dotazovany schopen udrzet
svou pozornost pii vypliiovani dotazniku je 10-15 minut. Pokud vypliiovani zabira vice
nez 25 minut, je zde velké riziko, Ze se respondent nebude soustfedit a otdzky vyplni

bez ptemysleni.

7.1 Cil a vyzkumné otazky

Cilem vyzkumneého Setfeni bylo zjistit, jak vyrobni zaméstnanci podniku IAC Piestice 2
hodnoti proces onboardingu. Tento cil je mozné formulovat jako nésledujici obecnou

vyzkumnou otazku:
e Jak jsou zaméstnanci spokojeni s irovni onboardingu v podniku?

V névaznosti na hlavni vyzkumnou otdzku byly formulovany nasledujici dil¢i vyzkumné

otazky:

e DVOI: Jak vyrobni zaméstnanci hodnoti proces onboardingu v tréninkovém
centru podniku?
e DVO2: Jak vyrobni zaméstnanci hodnoti proces onboardingu na své pracovni
pozici?
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e DVO3: Jaké subjekty podniku jsou zapojeny do onboardingového procesu
vyrobnich pracovnikii na pracovisti?
e DVO4: Jak vyrobni zaméstnanci vnimaji proces onboardingu z hlediska

socialniho zac¢lenéni?

7.2 Realizace dotaznikové Setieni

Pro dosazeni cile diplomové prace a zodpovézeni stanovenych vyzkumnych otazek byla
zvolena metoda dotazovani. Setifeni bylo realizovano ve vybraném vyrobnim zavodé
PreStice 2 azamétfovalo se pouze na zaméstnance pracujici na pozici ,,pracovnik

ve vyrobg&®.

Od 1. do 8. 2. 2023 byla v ramci predvyzkumu provedena pilotaz dotazniku za ucelem
provéieni spravnosti a srozumitelnosti formulovanych otazek. Dle Svétlika (2018)
lze diky pilotdzi ovétit také vhodnost zpisobu pieddni dotazniku respondentim.
Z tohoto divodu byl vybranym zaméstnancim piedan letacek s informacemi tykajicich
se pruzkumu a obsahujici QR kod, prostfednictvim kterého se dostali k dotazniku.
Bylo nutné otestovat, zda jsou formulované otazky respondenty spravné chéapany,
zda diky nim lze ziskat potfebné odpovédi a jestli je vyuzZiti QR koédu uZzivatelsky
ptivétivé. Predvyzkum byl proveden na mensi skupiné zaméstnanct, ktefi nasledné
poskytli zpétnou vazbu. Na zdklad¢ vysledkt téchto dotaznikli a zpétné vazby bylo
rozhodnuto o spravnosti formulovanych otazek a zptisobu piedani dotazniku

respondentim.

Samotné Setfeni bylo spusténo dne 13. 2. 2023 a probihalo az do 3. 3. 2023.
V tomto obdobi byli osloveni vSichni vyrobni zaméstnanci podniku, kterych na této
pozici k 1. 2. 2023 pracovalo celkem 720. Ze 720 oslovenych vyplnilo dotaznik celkem
267 zaméstnancl. Navratnost tedy byla 37 %.

Dotazovani bylo realizovano pomoci online dotaznikového nastroje Survio. Pro ucely
dotazovani byl vytvofen QR kod, pomoci kterého se zaméstnanci k dotazniku mohli
dostat. Letacky s QR kodem byly rozdany pracovnikiim, byly dostupné v jidelné, v Satnég,
na nasténkach a na personalnim oddéleni zadvodu. O realizaci vyzkumu byli zaméstnanci
informovani svymi nadfizenymi pfi pravidelnych schiizkach, které se konaji jednou
tydné. Jelikoz vyrobni pracovnici nemaji firemni e-mailové adresy, nebylo mozné

dotaznik distribuovat timto zptisobem. Nicméné, zaméstnanctim, ktefi pii nastupu
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do zaméstnani poskytli svoji emailovou adresu na persondlnim oddéleni, byl dotaznik

zaslan emailem.

Pomérné vysokého procenta ndvratnosti bylo dosazeno diky paralelni realizaci firemniho
prizkumu spokojenosti, ktery probihal ve dnech od 13. do 22. 2. 2023. Pro tucely
firemniho vyzkumu byla zfizena pocitacova mistnost, kde zaméstnanci méli moznost
dotaznik pohodIné vyplnit. Mimo to, byli za Gspésné vyplnéni také odmeénéni drobnym
darkovym balickem. Pii této ptilezitosti byli zaméstnanci pozadani o vyplnéni dotazniku
pro ucely této prace. Pti vyplnovani byly k dispozici také ptekladatelky, které pomahaly
ukrajinsky hovoficim zaméstnancim s prekladem a porozuménim formulovanym

otazkam. To vSe pfi zachovani anonymity respondent.

7.3 Struktura dotazniku

Dotaznik obsahoval celkem 21 otdzek. Z toho 7 otdzek se tykalo identifika¢nich tdaji
o zam&stnanci a 14 otazek se tykalo tématu onboardingu v podniku. Otazky byly
tématicky rozdéleny do t¥i oblasti. Prvni zoblasti zaméfujici se na onboarding
v tréninkovém centru obsahovala 6 poloZzek. Druha oblast se zabyvala onbordingovym
procesem realizovanym na pracovni pozici a obsahovala téZ 6 polozek a posledni oblast
se zabyvala socidlnim zaclenénim novackl a obsahovala 2 polozky v dotaznikovém
Setieni.

Dotaznik se skladal z 18 uzavienych a 5 polouzavienych otazek. Déle obsahoval
1 otevienou otazku, kde mohli zaméstnanci slovné vyjadiit svlj postoj k dané
problematice. Konkrétni podoba dotazniku a jednotlivé otdzky jsou k nahlédnuti

v Priloze A.

Uzavien¢ otazky byly prevazné polytomické, 2 otazky byly dichotomické.
U dichotomickych otdzek zaméstnanci vybirali jednu ze dvou pifedem stanovenych
odpovédi, konkrétné volili mezi odpovédmi ,,Ano* a ,,Ne“. U polytomickych otdzek
mohli respondenti vybirat z nékolika pfedem definovanych odpovédi. V dotazniku se
objevovaly tyto otazky ve dvou typech — vyc€tové a vybérove. U otazek vyctovych mohli
respondenti uvadét vice vyhovujicich odpovédi. U vybérovych otazek respondenti volili
pouze jednu odpovéd. U vétsSiny vybérovych otazek byla vyuzita Likertova Skala,

kdy zaméstnanci  vyjadfovali miru svoji spokojenosti pomoci definovanych
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odpovédi: ,,Rozhodné souhlasim®, ,,SpiSe souhlasim®, ,Neutrdlni postoj“, ,,Spise

nesouhlasim® a ,,Rozhodné nesouhlasim®.

Polouzaviené otazky byly, stejné jako uzaviené, dvojiho typu. U vybérovych
otazek zobrazujicich preference pomoci Likertovy Skaly méli zaméstnanci moznost
odivodnit svlij negativni postoj. U vyctovych otdzek mohli uvést jinou nez definovanou

odpovéd.

7.4 Respondenti

Dotaznikové Setieni se zamérovalo na zaméstnance IAC Prestice 2, kteti aktualné pracuji
na pozici ,,pracovnik ve vyrobé*. Tito zaméstnanci byli v dotaznikovém Setfeni rozdéleni

dle nasledujicich parametrt:

e pohlavi;

e v¢kova kategorie;

e statni obCanstvi;

e délka zaméstnani v IAC;

e aktualni pracovni pozice.

Zastoupeni respondentd dotaznikového Setfeni dle jednotlivych, vySe zminénych,
kategorii, 1ze vidét v nasledujicich tabulkéach. Data jsou prezentovana v absolutni cetnosti

a ve formé relativni ¢etnosti.

Tabulka 3: Rozlozeni respondentii dle pohlavi

Pohlavi Pocet respondentli Pocet respondenttli v %
Muz 127 47,6 %
Zena 140 52,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Tabulka 4: Vékové rozloZeni respondentt

Vékova kategorie Pocet respondentli Pocet respondentti v %
18-30 let 99 37,1 %
31-50 let 134 50,2 %
51 let a vice 34 12,7 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Tabulka 5: Rozlozeni respondentti dle statniho obcanstvi

Statni obCanstvi Pocet respondentli Pocet respondentti v %
Ceské 126 47,2 %
Ukrajinské 95 35,6 %
Bulharské 18 6,7 %
Slovenské 16 6,0 %
Jiné 12 4,5 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Tabulka 6: Rozlozeni respondentii dle délky zaméstnani v podniku

Délka zaméstnani

Pocet respondenti

Pocet respondentti v %

0-3 mésice 46 17,2 %
4-6 mésici 54 20,2 %
7-12 mésict 39 14,6 %
1-2 roky 58 21,7 %
vice nez 2 roky 70 26,2 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Tabulka 7: Rozd¢leni respondentt dle aktualni pracovni pozice

Aktudlni pracovni pozice Pocet respondentti Pocet respondentt v %
Dokoncovani 129 48.3 %
Vstiikolisy 67 25,1 %
Kasir 71 26,6 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

7.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Data ziskana prostfednictvim dotaznikového Setfeni budou prezentovana dle stanovenych
oblasti, vychazejicich z dil¢ich vyzkumnych otdzek. V kazdé kapitole budou piedstaveny
vysledky jednotlivych polozek a jejich souhrnné zhodnoceni. Data z dotaznikového
Setfeni jsou zpracovana do tabulek a grafi. Vysledky v tabulkach jsou vyjadieny

v absolutni Cetnosti a ve formé relativni Cetnosti. Dale jsou pro vyhodnoceni dat vyuzity

aritmeticky primér a smérodatné odchylka.

Vramci oblasti budou také zjiStovany vyrazné rozpory a odliSnosti v nazorech

jednotlivych skupin respondentti, které budou prezentovany prostifednictvim krabicovych

grafti.
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7.5.1 Oblast 1 — Onboarding v tréninkovém centru

Pro ucely této oblasti byli ze ziskanych dat vyjmuti respondenti, kteti tréninkové centrum

eqe o v

tak pouze na zaméstnance, ktefi maji osobni zkusenost s tréninkovym zatizenim a mizou

tento proces zhodnotit.

Tabulka 8: Statistické ukazatele polozek ¢. 1.1-1.5

< 1 Pocet gt . | Aritmeticky | Smeérodatna
Qo respondentl respsr});(i)entu prameér ¢ odchylka
= | Rozhodné souhlasim 90 39 %
5 | Spise souhlasim 69 30 %
g Neutralni postoj 41 18 % 2,09 1,16
% SpiSe nesouhlasim 17 7 %
& | Rozhodn& nesouhlasim 12 5 %
a1 | Rozhodné souhlasim 126 55 %
5 | Spise souhlasim 63 27 %
,%’ Neutralni postoj 27 12 % 1,68 0,89
< | SpiSe nesouhlasim 13 6 %
& | Rozhodn& nesouhlasim 0 0 %
en | Rozhodn¢ souhlasim 114 50 %
,: Spise souhlasim 82 36 %
)_E’ Neutrélni postoj 16 7% 1,76 1,02
% Spise nesouhlasim 7 3%
&~ | Rozhodn& nesouhlasim 10 4 %
<t | Rozhodn¢ souhlasim 81 36 %
:; SpiSe souhlasim 71 31%
,—E Neutrélni postoj 42 18 % 2,16 1,11
% Spise nesouhlasim 30 13 %
&~ | Rozhodng nesouhlasim 5 2%
v, | Rozhodn¢ souhlasim 110 48 %
,: Spise souhlasim 76 33%
,% Neutralni postoj 24 10 % 1,83 1,01
% SpiSe nesouhlasim 11 5%
&~ | Rozhodn& nesouhlasim 8 4 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Prvni polozka vztahujici se k oblasti onboardingu v tréninkovém centru zjiStovala,

do jaké miry zaméstnanci souhlasi s tvrzenim, ze v tréninkovém centru ziskali dovednosti

nezbytné pro vykon prace na jejich pracovni pozici. Celkem 39 % respondentt s tvrzenim



rozhodné¢ souhlasilo, 30 % spiSe souhlasilo a 18 % vyjadfilo neutralni postoj.

Zbylé procento respondentti vyjadfilo postoj negativni.

Druhéd polozka se dotazovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim, Ze se jim
v tréninkovém centru dostalo vSech potiebnych informaci tykajicich se spole¢nosti IAC
a jejiho fungovani. Zde méli respondenti moznost, zvolili-li odpovéd’ ,,rozhodné
nesouhlasim®, doplnit, jaké informace by uvitali. Nicméné tuto odpoveéd zadny

z dotazovanych nezvolil.

Ze ziskanych dat odpovidajicich na polozku ¢. 2 vyplyva, Ze vice jak polovina
respondentl s tvrzenim rozhodné souhlasi, a tedy ziskali vSechny potfebné informace
tykajici se spolec¢nosti IAC a jejiho fungovani. Velka ¢ast respondentti, konkrétné 27 %
s tvrzenim spiSe souhlasi, 12 % zaujima neutralni postoj a pouze 6 % zaméstnancu spise

nesouhlasi.

Polozka €. 3 zjistovala postoj zaméstnanct ke zpisobu tréninku montaze a do jaké miry
ho vnimaji jako vyhovujici. Z prezentovanych vysledkd je patrné, ze pro 50 %
respondentli bylo Skoleni tréninku montaZe zcela vyhovujici. DalSich 36 % uvedlo,
ze s tvrzenim spiSe souhlasi, 7 % zastdva neutralni postoj a zbylych 7 % na formu

tréninku pohlizi negativné.

Ctvrta polozka této oblasti zjistovala, do jaké miry hodnoti zaméstnanci jako dostadujici
ostatni Skoleni (vyjma montdZe) realizovana v tréninkovém centru. Pfi pohledu
na tabulku 8 je patrny pokles poctu respondentli zastavajici ndzor, Ze tato Skoleni pro né
byla vyhovujici. Oproti predchozim poloZzkach doslo ke zvySeni poctu respondentl
zastavajici neutralni postoj (18 %) a také vzrostl pocet respondentty, ktefi s tvrzenim spise

nesouhlasi (13 %).

Polozka €. 5 zjistovala, do jaké miry vnimaji zamé&stnanci délku absolvovaného $koleni
v tréninkovém centru jako dostacujici z hlediska zaSkoleni na vykondvanou pracovni
pozici. Téméft polovina respondentll uvedla, ze Cas straveny v tréninkovém centru,
z hlediska zaSkoleni na novou pozici, povazuji za dostacujici. Celkem 33 % s timto
tvrzenim spiSe souhlasi, 10 % zastava neutralni postoj a zbylych 9 % zastava negativni

postoj.

Hodnoty aritmetického praméru, polozek €. 1.1 az 1.5 zprvni oblasti, se pohybuji

v rozmezi 1,68 az 2,16. Z téchto hodnot Ize soudit, Ze vyrobni zaméstnanci s uvedenymi
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tvrzenimi spiSe souhlasi. Hodnoty smérodatnych odchylek se pohybuji okolo jedné, coz

dokazuje nizkou miru odli$nosti zjisténych postoja.

U polozek ¢. 1.1 a 1.5 bylo dale zjistovéano, jak jsou hodnoceny respondenty

dle vykonavané pracovni pozice a dle délky zaméstnani v podniku.

Pii pohledu na ziskand data polozky ¢. 1.1, rozdélend dle délky zaméstnani v IAC,
(obrazek 3) se vymykd median u respondentt, kteti v podniku pracuji vice nez 2 roky.
Zaméstnanci, ktefi v IAC pracuji maximalné 2 roky maji v otazce ziskani potiebnych
dovednosti v tréninkovém centru kladny aZz neutrdlni postoj. Zaméstnanci,
ktefi v podniku pracuji vice nez 2 roky maji postoj vice negativni. Zde je nutné
pripomenout, ze tréninkové centrum pred dvéma a vice lety bylo otevieno velmi kratce
amélo zcela jinou podobu. Zaméstnanci zde travili méné ¢asu a vybaveni centra bylo

vzdalené dnesni urovni.

Obrazek 3: Polozka €. 1.1 - rozdé€leni dle délky zaméstnani

Rozhodné nesouhlasim | © - o
Spise nesouhlasim - o o
Neutralni postoj + — o
Spi%e souhlasim o o
Rozhodné souhlasim S L
. ' — - o Median
4-6 mésicl 1-2 roky vice nez 2 roky ] 25%-75%
0-3 mésice 7-12 mésicl T Non-Outlier Range
V IAC pracuiji: o Outliers

Zdroj: Statistica, vlastni zpracovani (2023)

Pti pohledu na ziskand data polozky ¢. 1.1, rozdélend dle pracovni pozice, ziskali
nezbytné dovednosti pro vykon prace na svoji pozici zaméstnanci pracujici
na dokoncovacich linkach. Z krabicového grafu je patrné, Zze horni kvartil nabyva
hodnoty 1 a dolni kvartil hodnoty 2. U zaméstnanct vsttikovacich a kaSirovacich list
byly nazory vice rozprostieny po definované Likertove Skale. Horni kvartil u obou skupin

nabyva hodnoty 1, zatimco dolni kvartil hodnoty 3.
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Obrazek 4: Polozka €. 1.1 — rozdéleni dle pracovni pozice

Rozhodné nesouhlasim o —_ —

Spi%e nesouhlasim o

Neutralni postoj |

Spise souhlasim | o

Rozhodné souhlasim |

o Median

' o [125%-75%
DP Vstfikolisy Kasir T Non-Outlier Range
Aktuélné pracuji na pracovni pozici: o Qutliers

Zdroj: Statistica, vlastni zpracovani (2023)

Na obrazku 5 lze vidét graficky pohled na ziskana data vztahujici se k polozce €. 1.5.
Z obrazku vyplyva, Ze zaméstnanci, kteti v podniku pracuji az 2 roky obecné souhlasi
s tvrzenim, Ze Cas straveny v tréninkovém centru byl z hlediska zaskoleni na novou pozici
dostacujici. Respondenti, kteti v podniku pracuji vice nez 2 roky s délkou Skoleni natolik

spokojeni nebyli. Zde je potteba pfipomenout, ze tito zaméstnanci v centru byli v dobg,

kdy trénink trval maximalné 3 dny.

Obrazek 5: PoloZka €. 1.5 —rozd¢leni dle délky zaméstnani

Spise nesouhlasim  © o o o

Rozhodné nesouhlasim | o o o

Neutralni postoj

Spise souhlasim

Rozhodné souhlasim t

=3 [b] = = =
e E 3 B o
2 2 o 2 o Median
~ o (] 25%-75%
= T Non-Outlier Range
V IAC pracuji: o Outliers

Zdroj: Statistica, vlastni zpracovani (2023)
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Posledni polozka z této oblasti méla za ukol zjistit, co respondentim v tréninkovém

centru schazelo ¢i co by zde zlepsili. Respondenti méli moznost uvést svilj postoj

k nedostatkim tréninkového centra, uvést konkrétni piiklady toho, co by zde zlepsili

nebo co jim béhem tréninku schazelo. Ziskané podnéty byly rozdéleny do kategorii,

viz tabulka 9.

Nejvice ptipominek se tykalo Skoleni, konkrétné respondentim schazelo zauceni na jiné

pozice, nez je dokonCovani, kterému je v centru kladena nejvEétsi pozornost.

Dale respondenti vyZzadovali vice ukdzek vadnych dili, vhodnéjsi pomucky a relevantni

informace ¢i zajimavéjsi teoretickou vyuku v ucéebné. Dalsi pripominky sméfovaly

k zatizeni centra, kde respondentim chybély Satny a automat na kavu.

Tabulka 9: V tréninkovém centru mi schazelo, zlepsil/a bych

Polozka Pocet e L
& 1.6 respamdlenth respondentti | dle kategorii
v % v %
Zatizeni |Absence zdzemi, Satny 25 18 % 30 %
centra Absence automatu na kavu 17 12 % °
Chy‘E),éjiE:i Skoleni prace 10 79,
S pocitacem, scanerem
quaj imave Rrezentace, 15 1%
neinteraktivni
Chybéjici vyuka jinych
Pribéh  |pracovnich pozic, nez je 35 25 % 63 %
Skoleni dokoncovani
Nedostacujici pomticky,
informace, ukazky vadnych 17 12 %
dila
Sc,haz’eJ1c1 praxe, podoba 12 9%
realného provozu
Dalsi Dalsi 10 7% 7%

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
Jako dalsi nedostatky byly uvadény nésledujici body:

¢ nedostate¢na zpétna vazba béhem zaskolovani,
e piilis dlouh4 skoleni,
e pfili§ mnoho informaci béhem kratké doby,

e zastaralé informace.

60



Déle se také vyskytovaly pozitivni reakce na chod tréninkového centra, ptistup Skolicich
trenér, jejich profesionalitu a lidsky pfistup a téz byla vyjadiena podékovani za probéhla

Skoleni.

7.5.2 Oblast 2 — Onboarding na pracovisti

Druhé oblast se zaméfovala na onboarding realizovany po opusténi tréninkového centra,

tedy na pracovisti zaméstnance.

Tabulka 10: Rozlozeni Cetnosti u polozek ¢. 2.1-2.3

Odpoveéd’ Pocet respondentli Pocet respondentli v %
Mistr 124 46 %
~  |Partak 70 26 %
):. Kolega 23 9%
>—§ Personalista 8 3%
E Trenér 18 7 %
Nikdo 24 9%
~ Mistr 61 23 %
~ Part’ak 133 50 %
S |Kolega 48 18 %
% Personalista 5 2%
E Trenér 15 6 %
Nikdo 5 2 %
Mistr 22 8 %
e Partak 78 29 %
S |Kolega 65 24 %
)% Personalista 3 1 %
% Trenér 8 3%
R~ J4 sam 86 32 %
Nikdo 5 2 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Prvni poloZka tykajici se onboardingu na pracovisti zjiStovala, kdo uvedl nového
zaméstnance, prvni den ve vyrobni hale, na jeho pracovni misto. Z tabulky 10 vyplyva,
Ze nejvice zapojenym subjektem do tohoto procesu je dle respondentll mistr. Déle se
zapojuje partdk, ale i kolega novych zaméstnancti. Bohuzel 9 % dotdzanych uvedlo,

Ze na jejich nové pracovisté nebyli dovedeni nikym ze zaméstnanct podniku.

Druhéd polozka z oblasti ¢. 2 zjistovala, kdo nového zaméstnance seznamil s jeho

pracovistém. Do tohoto procesu se dle dotazovanych nejvice zapojuje partdk, dale mistr
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a také kolegové novych zameéstnancii. Pouze 2 % dotdzanych uvedla, Ze je s jejich novym

pracovistém nikdo neseznamil.

Tieti polozka druhé oblasti se dotazovala, kdo novacka seznadmil s kolegy na jeho novém
pracovisti. Dle ziskanych dat prezentovanych v tabulce 10 je patrné, Ze nejvétsi roli

v tomto procesu hraje sim zaméstnanec, partak ¢i kolega.
Ze ziskanych dat prvnich tii polozek této oblasti je patrné, ze do procesu onboardingu
na pracovisti se nejvice zapojuje partdk. Dal§i vyznamnou roli zde hraji i mistfi

a kolegové.

Tabulka 11: Na pracovisti (jiz po opusténi tréninkového centra) se mi dostalo dalsiho
potifebného zaskoleni

Polozka ¢. 2.4 Pocet respondentli Pocet respondentti v %
Ano 232 87 %
Ne 35 13%

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Ctvrta polozka zjitovala, zda se novému zaméstnanci dostalo na jeho pracovisti dalsiho
nezbytného zaskoleni. Celkem 87 % procent dotazovanych uvedlo, Ze ano. Pouze 13 %

uvedlo, Ze na svoji pozici zau¢eni nebyli.

Tabulka 12: Statistické ukazatele poloZek €. 2.5-2.6

Podet Pocet Aritmeticky | Smérodatna
Odpoveéd’ respondenttl | respondentli v % |  pramér odchylka
3 Rozhodné souhlasim 130 49 %
s | SpiSe souhlasim 80 30 %
% Neutralni postoj 43 16 % 1,78 0,91
% SpiSe nesouhlasim 13 5%
A | Rozhodné& nesouhlasim 1 0 %
fi Rozhodné souhlasim 177 66 %
2 | SpiSe souhlasim 71 27 %
)g Neutralni postoj 13 5% 1,45 0,71
% SpiSe nesouhlasim 5 2%
A | Rozhodné& nesouhlasim 1 0 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Nasledujici polozka (€. 2.5) zjiStovala, do jaké miry souhlasi zaméstnanec s tvrzenim,
ze se mu béhem prvniho mésice v zaméstnani dostavalo dostatecné zpétné vazby na jeho

praci. Témér polovina dotdzanych zaméstnanct uvedla, Ze s timto tvrzenim rozhodné
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souhlasi. DalSich 30 % uvedlo, Ze spiSe souhlasi a 16 % vyjadtilo neutrdlni postoj.

Pouhych 5 % respondentti s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi.

Sesta polozka druhé oblasti zjistovala, do jaké miry respondent souhlasi s tvrzenim,
ze béhem prvniho mésice na pracovisti véde€l, na koho se mize obratit v pripadé ziskani
potiebnych informaci. Z tabulky 12 je patrné, Ze respondenti s timto tvrzenim obecné
souhlasi. Celkem 66 % uvedlo, ze rozhodné souhlasi, dalSich 27 % uvedlo, Ze spiSe

souhlasi.

Z aritmetického priméru ziskanych dat polozek ¢. 2.5 a 2.6 muizeme usoudit,
ze respondenti s uvedenymi tvrzenimi obecné souhlasi. Smérodatna odchylka polozek je
mensi nez 1, coz dokazuje nizkou miru nesouladu mezi postoji dotazovanych

zameéstnancu.

7.5.3 Oblast 3 — Socialni zaclenéni

Treti dotazovana oblast se zameéfovala na socialni zacélenéni nového zaméstnance

v podniku.

Tabulka 13: Statistické ukazatele poloZek €. 3.1-3.2

« Pocet 55! . | Aritmeticky | Smérodatna
Dot respondenti respsr;(i)entu primeér g odchylka
; Rozhodn¢ souhlasim 143 62 %
x5 | Spise souhlasim 53 23 %
)g Neutralni postoj 25 11 % 1,78 0,91
% Spise nesouhlasim 4 2%
A | Rozhodné nesouhlasim 4 2 %
:)! Rozhodné souhlasim 163 61 %
x> | SpisSe souhlasim 68 25 %
)&: Neutralni postoj 32 12 % 1,43 0,71
% SpiSe nesouhlasim 3 1 %
A | Rozhodné& nesouhlasim 0 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Prvni poloZzka této oblasti zjiStovala, do jaké miry zaméstnanec souhlasi s tvrzenim,
ze si v tréninkovém centru vytvoftil pratelské vazby. U vyhodnoceni této polozky bylo
nahlizeno pouze na zaméstnance, ktefi tréninkové centru v uvodu svého zaméstnani

navstivili. Obecné lze dle ziskanych odpovédi fict, Ze zaméstnanci si v centru pratelské
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vazby vytvorili. Celkem 62 % dotdzanych s tvrzenim zcela souhlasi, dalSich 23 % uvedlo,

zZe spiSe souhlasi.

Posledni polozka (¢. 3.2) zjistovala, do jaké miry respondent souhlasi s tvrzenim,
ze dobte zapadl do kolektivu na svém pracovisti. Zde bylo opét pohlizeno na odpovédi
vSech respondentl. Ze ziskanych dat vyplyva, Ze zaméstnanci s timto tvrzenim obecné
souhlasi. Celkem 61 % dotdzanych zaméstnancii uvedlo, ze s tvrzenim rozhodné souhlasi,

dalsich 25 % uvedlo, Ze spiSe souhlasi.

Hodnoty aritmetického priméru se u obou polozek pohybuji okolo hodnoty 1,5.
Z téchto hodnot lze usoudit, ze respondenti s uvedenymi tvrzenimi obecné souhlasi.
Hodnoty smérodatné odchylky dosahuji hodnot 0,88 a 0,78, coz ukazuje malou miru

odli$nosti nazort dotazovanych

7.6 Shrnuti vysledki Setieni

Hlavnim cilem provedeného dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci
vyrobniho zavodu IAC PieStice 2 vnimaji nastaveny proces onboardingu v podniku.

Na zakladé tohoto cile byly definovany dil¢i vyzkumné otazky.

DVOL1: Jak vyrobni zaméstnanci hodnoti proces onboardingu v tréninkovém centru

podniku?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci hodnoti nastaveny proces
onboardingu v tréninkovém centru pozitivné. Poskytované informace o podniku,
provadeéné Skoleni montaZze 1 Casova dotace Skoleni je dostacujici. Z dat dale vyplyva,
ze v centru je kladen velky diiraz na jednu z pracovnich pozic a vyuka zbyvajicich dvou
je omezend. Déle je zde prostor pro zlepSeni a oziveni zplisobu pfedavani teoretickych

informaci v u¢ebné.

Vysledky celkového hodnoceni tréninkového centra napovidaji, Ze stav centra, délka
Skoleni, pfedavané informace a tiroven poskytovaného zauceni se v prubéhu poslednich
dvou let zlepSila a zaméstnanci, kteti v podniku pracuji 2 roky a méné pfisli na svoje

pracovisté 1épe ptipraveni.

Dale vysledky napovidaji, Zze v centru chybi potfebné vybaveni simulujici vSechny
pracovni pozice, tedy nejen dokoncovaci linky, ale také kaSirovaci a vstiikovaci lisy.
Zaméstnanci, ktefi pracuji na dokoncovacich linkach, hodnotili centrum obecné vice

pozitivné, nez zameéstnanci pracujici na zbylych dvou pracovnich pozicich.
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Z tohoto zjisténi lze usoudit, ze praktickd pfiprava na pracovni pozice ,,vstiikolisy*

a ,,kasir* neni pro zaméstnance dostacujici.

DVO2: Jak vyrobni zaméstnanci hodnoti proces onboardingu na své pracovni

pozici?

Vnimani onboardingu na pracovni pozici hodnoti zaméstnanci pozitivné. Celkem 87 %
respondentli uvedlo, Ze se jim na novém pracovisti dostalo potifebného zaskoleni,
aby byli schopni vykonavat svéfenou praci. Zameéstnanci jsou dostatecné informovani
avédi, nakoho se muzou v pfipadé potieby ziskdni informaci obratit. Pozitivné
je vnimana 1 mira zpétné vazby ze strany nadfizeného, které se jim dostavalo v obdobi

adaptace na jejich pracovni pozici.

DVO3: Jaké subjekty podniku jsou zapojeny do onboardingového procesu

vyrobnich pracovnikii na pracovisti?

Ze ziskanych dat vyplynulo, Ze subjektem nejvice zapojenym do procesu onboardingu
SNyt s . Yv sy . . J4 7 4 r
na pracovisti je partak. Ten hraje stéZejni roli zejména v procesu sezndmeni nového
zaméstnance s jeho pracovistém, ale zapojuje se také do uvedeni novacka na pracovisté
a seznameni s novymi kolegy. Vysledky dotazovani napovidaji, ze se do procesu

onboardingu na pracovisti zapojuje vice nez mistr.

Z dat dale miZzeme soudit, Ze pii sezndmeni novacka s pracovistém si zaméstnanci museji

Casto poradit sami €1 se jich uyme néktery z kolegi.

DVO4: Jak vyrobni zaméstnanci vnimaji proces onboardingu z hlediska socialniho

zaClenéni?

Ze ziskanych dat prezentovanych v oblasti 3 vyplynulo, Ze je podnik vhodnym prostiedim
pro utvareni socidlnich vazeb. Vice nez 60 % respondentli uvedlo, Ze si v tréninkovém
centru vytvofili pratelské vazby a téz, Ze dobte zapadli do kolektivu na svém pracovisti.
Z toho vyplyva, Ze je v podniku vytvatreno pratelské prostiedi a podporovany dobré

vztahy mezi spolupracovniky.
DalSi rozbor vybranych polozek dotaznikového Setieni

Z Setfeni dale vyplynulo, ze by zaméstnanci uvitali lepSi socidlni vybavenost
tréninkového centra. Né&kterym respondentim v centru schdzi zazemi pro nové
zaméstnance, konkrétné pak Satny, kde by se mohli v klidu prevléknout, uschovat svoje

osobni véci a vyzkouSet si nové pracovni obleceni. Déle pak odpocinkova mistnost,
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kde by mohli pohodIn¢ stravit pauzy mezi jednotlivymi bloky Skoleni a kde by mohli

pockat, ptijedou-li do prace prili$ brzy.

Respondentiim téz v centru schazi automat na kévu ¢i svacinu. Nic z toho si aktualné
nemaji kde koupit a jelikoz nemohou v priabéhu skoleni opustit areal podniku, nemohou

si pro obcerstveni ani nikam dojit.

Naopak velmi kladné dotazovani hodnotili pfistup Skolicich trenérd, jejich ochotu,

profesionalitu a chapavy piistup.
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8 Navrh optimalizace procesu onboardingu

Na zaklad¢ skuteCnosti popsanych vysSe a prezentovanych vysledkii dotaznikového
Setfeni je patrné, Ze v pribé¢hu onboardingového procesu v podniku IAC Ptestice 2 nejsou
zasadni nedostatky. Cely proces vSak neni ukotven v interni dokumentaci.
Nejsou stanoveny subjekty odpoveédné za dil¢i procesy a neexistuje piesny harmonogram

onboardingu.

Predmétem navrhu optimalizace procesu onboardingu v podniku je nadvrh dokumentu,
ktery bude presné definovat jednotlivé aktivity onboardingového procesu, urcovat casovy
plan a stanovovat odpovédnosti zapojenym subjektim. Sestaveny plan vychazi
z teoretickych poznatki a je uzptisoben potfebam podniku a pracovni pozici ,,pracovnik

ve vyrob&®.

Ukel

Ugelem zpracovani dokumentu je uréeni néleZitosti procesu onboardingu v podniku
IAC Piestice 2. Vymezeni nezbytnych aktivit, ¢asovy plan a urceni odpovédnosti
zapojenych subjektu.

Délka procesu

D¢lka procesu onboardingu se stanovuje na 12 po sob¢ jdoucich tydnt, tedy po dobu
zkuSebni lhity. Z toho prvni tyden, 5 pracovnich dni, musi novy zaméstnanec absolvovat
souvislé Skoleni v tréninkovém centru podniku. Nésledujicich 11 tydnd je proces

realizovan na jednotlivych pracovistich.
Zapojené subjekty

Do procesu se zapojuje n¢kolik subjektil, kterymi jsou: persondlni utvar, trenéti pisobici
v tréninkovém centru, nadiizeny novacka (mistr) a partdk. Odpovédnosti jednotlivych

subjektii jsou stanoveny v onboardingovém plénu (viz. plan onboardingu).
Kontrola priibéhu a vysledki procesu

Proces je v pribéhu a po jeho ukonceni kontrolovdn zapojenymi subjekty. Terminy
realizace stanovenych aktivit a odpovédné osoby jsou stanoveny v onboardingovém

planu.
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Popis aktivit

Plan onboardingu by mél byt rozdélen do dvou ¢asti — tréninkové centrum a pracoviste.
Kazdy z bodl vzdy obsahuje popis aktivity, kdo je odpovédny za jeji realizaci a termin
dokonceni. Je Zadouci, aby bylo provedeni kazdé z urenych aktivit stvrzeno podpisem

odpovédného pracovnika. Aktivity jsou sefazeny chronologicky.

Aktivita Kdo je Kdy
odpovédny

Tréninkové centrum (1. — 5. den)

1. | Uvitani, zprostfedkovani zékladnich informaci trenéfi 1. den

o podniku, pfedani brozury pro nové pracovniky

Aktivita €. 1 ur€uje uvitani novych zaméstnanct, zprostredkovani zédkladnich informaci
o podniku a pfedani pisemnych materialti v podob¢ brozury. Tato aktivita probiha prvni

den v tréninkovém centru a za jeji uskutecnéni zodpovida skolici trenér.

Uvitani novych zaméstnancll v tréninkovém centru podniku vytvari u zaméstnanct prvni
dojem z nového podniku, a tak se jedné o velice dilezitou aktivitu, na kterou by mél byt
kladen velky diraz. Bylo by vhodné zaméstnance pfi této ptilezitosti obdarovat drobnou
pozornosti od podniku. Ten vyuZziva Sirokou Skalu reklamnich pfedmétd, které by bylo
mozné pii uvitani zuzitkovat.

Zakladni informace o podniku jsou v centru aktudlné¢ ptedavany prostrednictvim
promitané prezentace doplnéné o komentar. Na zaklad€ zjisténi vyplyvajicich
z dotaznikového Setfeni by bylo vhodné prezentaci ozivit, aby novacky vice oslovila
a zaujala. Vhodnou formou by bylo natoceni videa, které by tyto informace ptfedalo
zajimavéjsi formou.

Brozura pro nové pracovniky s nazvem ,,Prace v IAC* je v podniku jiz vyuZivana.
Obsahuje zdkladni informace o podniku, pracovni fad, mzdové podminky,
zaméstnanecké vyhody a eticky kodex. Déle obsahuje potfebna telefonni ¢isla, informace
tykajici se dochdzkového systému ¢i ndvod na piistup k elektronické vyplatni pésce.
Existujici brozura proSla v nedavné dobé¢ revizi, a tak obsahuje vSechny informace,

které¢ zaméstnanec potiebuje znat.
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2. | Seznameni s pracovnim fadem, pracovnéprdvnimi | personalni 1. den
dokumenty, obecnymi internimi smérnicemi, utvar

systémem dochazky

Druhou aktivitou je sezndmeni zaméstnancl s provoznim fadem, podpis
pracovnépravnich dokumentii, sezndmeni s obecnymi smérnicemi podniku a vysvétleni
dochazkového systému. Toto Skoleni by mélo byt realizovano v tivodu prvniho dne

a odpovédnost za proskoleni nese persondlni tvar.

3. | Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci trenéfti 1. den

Aktivitou €. 3 je Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Je nutné, aby toto Skoleni
probéhlo vzdy prvni den, pfed vstupem novych zaméstnancii do dilny. Odpovédnou

osobou za proskoleni je Skolici trenér.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze Skoleni formou promitané prezentace, doplnéné
o komentare Skolitele, je pro zaméstnance nezajimavé. Proto by mélo byt toto Skoleni,
zvlaste pifi dilezitosti tématu, realizovdno poutavejs$i formou. Vhodnéjsi metodou
by mohlo byt $koleni formou seminafe, kdy zaméstnanci mohou na dané téma diskutovat,
odpovidat ¢i pfispét vlastnimi zkuSenostmi. Dale je vhodné zatadit video ukézky

konkrétnich ptipadl rizikového ¢i naopak ptrikladného chovéni na pracovisti.

4. | Pfedani pracovniho odévu a seznameni s pravidly trenéfi 2. den

jeho ptidélovani

Ctvrtou aktivitou je pfedani pracovniho obleéeni a obuvi. Tato aktivita je sméfovana
na druhy den v tréninkovém centru a odpovédnost za preddni nesou Skolici trenéfi.
Novécci dostanou vzdy 1 par pracovni obuvi a 3 kusy tricek. Zbylé kusy obdrzeného
obleceni se odviji dle rocniho obdobi. Dale je nutné, aby byli novi zaméstnanci
téZ instruovani o narocich a pravidlech pifidélovani obleceni, a aby védéli, kde a kdy si

mohou nové obleceni vyzvednout.

5. | Skoleni pracovnich postupli, sezndmeni se trenéfi 1.-5. den

systémem kvality, pfedstaveni projekt vyroby

Nasledujici aktivity by se mély tykat Skoleni pracovnich postupii, pouzivani
elektronickych ptistroji a dalSich pomiicek, sezndmeni se systémem kvality, s materidly,
vyrobnimi projekty apod. Mélo by se jednat o pfedani informaci a dovednosti, které novy
zaméstnanec potfebuje pred ptfichodem na svoje pracovisté. Tyto aktivity jsou
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realizovany v prubéhu prvniho az péatého dne v tréninkovém centru a zodpovidaji
za né Skolici trenéfi.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze Skoleni pracovnich postupt realizované na dilné
je provadéno vhodnym zplisobem a zaméstnanci si z centra odnaseji potfebné dovednosti,
aby mohli vykondvat praci na svoji pracovni pozici, zejména pak na dokoncovacich
linkéch. Dale vSak vyplynulo, ze v centru chybi potfebné vybaveni simulujici dalsi dvé
pracovni pozice — kaSirovaci a vsttikovaci lisy. Z diivodu specificnosti téchto pracovist
neni jejich vérnd simulace mozna. Proto by bylo vhodné zafadit prezentaci pracovist’
pomoci video materialu, ktery by zaméstnancim pracovist¢ ukdazal. Mohli by vidét

pracovisté, stroje, pouzivany material a pracovni postupy.

Dale z Setfeni vyplynulo, ze forma Skoleni realizovanych v uc¢ebné, napt. sezndmeni
se systémem kvality ¢i s jednotlivymi vyrobnimi projekty, je pro nové zaméstnance
nezajimava. Vhodnou alternativou k dosud vyuzivanym pfednaskam je vyuziti metody
seminaie, popt. e-learningu. Podnik jiz vyuziva online Skolici platformu pro pracovniky
jinych pracovnich pozic, a tak by rozsifeni o zaméstnance pobyvajici v tréninkovém
centru nepiineslo zvySené finan¢ni ndklady. Interaktivni forma by pak mohla

zamestnance vice upoutat, diky ¢emuz si odnesou potiebné znalosti.

Pracovisté (2. — 12. tyden)

6. | Predstaveni nadfizen¢ho, uvedeni do pracovni | nadfizeny | 1.denv 2.

skupiny (mistr) tydnu

Aktivita €. 6 je prvni aktivitou provadénou mimo tréninkové centrum, tedy jiz ve vyrobni
hale. Pfredmétem je seznameni nového pracovnika sjeho nadiizenym a uvedeni
na pracovni pozici a do pracovni skupiny. Nadfizeny by m¢l zaméstnanci ukazat kde bude
vykonavat svoji praci a také by ho mél predstavit jeho novym kolegtim. Tento bod je

potieba provést vZzdy v prvni den po opusténi tréninkového centra.

7. | Seznameni s pridélenou ¢innosti a pracovistém art’ak 1.denv 2.
9

BOZP tydnu

Po zavedeni novacka na jeho pracovni pozici je potieba, aby byl partdkem seznamen

s pfidélenou pracovni ¢innosti a svym pracovistém. Dale je povinnosti part’aka seznamit
Yy
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zaméstnance s pracovnimi a kontrolnimi postupy, seznamit ho s pravidly bezpecnosti

a ochrany zdravi pti praci konkrétniho pracovisté, predstavit pomucky apod.

8. | Rozhovor pracovnika s nadfizenym, ovéieni | nadfizeny konec 1.
prabéhu zaskolovani, kontrola listin zaskoleni mésice
9. | Rozhovor pracovnika s nadfizenym, ovéfeni | nadfizeny konec 2.
prabéhu zaskolovani, kontrola listin zaskoleni mésice
10. | Rozhovor pracovnika s nadfizenym, ovéfeni | nadiizeny konec 3.
prabéhu zaskolovani, kontrola listin zaskoleni meésice

Aktivitou €. 8, 9 a 10 je rozhovor pracovnika s jeho nadfizenym, ovéfeni prub&hu
zaSkolovani a stim spojend kontrola zaSkolovacich listin. Tyto aktivity probihaji
vzdy na konci 1., 2. a 3. mésice (tedy po dobu zkuSebni doby zaméstnance) a odpovédnost

za jejich fadnou realizaci nese nadtizeny.

V prubéhu zkusebni doby je vhodné realizovat pravidelné rozhovory pracovnika s jeho
nadfizenym. Cilem je zjistit, jak se zaméstnanci libi v podniku, jak plni zadané Ukoly,
zda zapadl do kolektivu, jak je nadfizeny spokojen s jim odvedenou praci a pracovnim
vykonem, jaké jsou jeho dalsi rozvojové cile, jaké vnima nedostatky na svém pracovisti

apod.

Dale je nezbytné monitorovani pokrokl a urovné zauceni nového zameéstnance. Podnik
jiz vyuziva né€kolik kontrolnich zaskolovacich listin (viz. kapitola 6.2.1). Ucebni prukaz
a kontrolni matice jsou pro ucely podniku vhodné sestavené a pii fadném vypliovani
dobfe zobrazuji uroven zaSkoleni zaméstnance. Aktivity 8, 9 a 10 urcuji pravidelnou
kontrolu téchto jiz vyuzivanych listin. Na zaklad¢ zjiSténych nedostatkii v zauceni,
popt. nizké twrovni ziskanych dovednosti je nezbytné ucinit ndpravu, kterd je

kontrolovana pfi nédsledné aktivité.

11. | Rozhovor personalisty s novackem zaméfeny | personalni | pfed ukoncenim
na pribéh jeho adaptace a vyhodnoceni utvar zkuSebni doby

zkuSebni doby

Posledni a velice diilezitou aktivitou je rozhovor po zkuSebni dob€. Ten absolvuje
novacek se zastupcem personalniho oddé€leni pfed ukoncenim tfimésicni zkusebni doby.

Predmétem rozhovoru je zjistit, jak se zaméstnanci libi v podniku, jak zvlada zadanou
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praci a jak se zaclenil do kolektivu. Dale je zde prostor pro zhodnoceni vysledki

onboardingového procesu, zjisténi nedostatki a jejich napravu.

8.1 Shrnuti navrhu

Navrzena optimalizace onboardingového procesu v podniku IAC Piestice 2 pfinasi jasné
stanoveni odpovédnosti zapojenych subjektil, nastaveni aktivit a procest a terminti jejich

realizace prostfednictvim navrhu onboardingové planu. Navrzeny plan, ma nésledujici

podobu:
Aktivita Kdo je Kdy
odpovédny

Tréninkové centrum (1. — 5. den)
Zprostiedkovani zakladnich informaci o podniku, trenéfi 1. den
pfedani brozury pro nové pracovniky
Seznameni s pracovnim fadem, pracovnépravnimi | personalni 1. den
dokumenty, obecnymi internimi smérnicemi, utvar
systémem dochéazky
Skoleni bezpecnosti a ochrany pfi praci trenéfi 1. den
Ptfedani pracovniho odévu a sezndmeni s pravidly trenéfi 2. den
jeho ptidélovani
Skoleni pracovnich postupli, seznameni se trenéfi 1.-5. den
systémem kvality, pfedstaveni projekt vyroby

Pracovisté (2. — 12. tyden)

Predstaveni nadfizeného, uvedeni do pracovni | nadfizeny I.denv 2.
skupiny (mistr) tydnu
Seznameni s pfid€lenou ¢innosti a pracovistém, part’ak 1.denv 2.
BOZP tydnu
Rozhovor pracovnika s nadfizenym, ovéfeni | nadiizeny konec 1.
prabéhu zaskolovani, kontrola listin zaskoleni mésice
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9. | Rozhovor pracovnika s nadiizenym, ovéfeni | nadfizeny konec 2.

prubéhu zaskolovani, kontrola listin zaskoleni meésice

10. | Rozhovor pracovnika s nadfizenym, ovéfeni | nadfizeny konec 3.
2

prubéhu zaskolovani, kontrola listin zaskoleni meésice

11. | Rozhovor personalisty snovackem zaméfeny | persondlni | ptfed ukonce-
na prib¢h jeho adaptace a vyhodnoceni zkuSebni utvar nim zkusebni

doby doby

Déle byla navrzena opatfeni a zlepSeni, reagujici na podnéty vzeslé v dotaznikového
Setfeni. Jednd se rozsifeni Skoleni v tréninkovém centru o zbylé dv€ pracovni
pozice — kaSirovaci a vstfikovaci lisy. Simulace téchto pracovist neni zcela mozna,
proto bylo navrzeno zatfazeni video Skoleni, které by zobrazovalo konkrétni pracoviste,

vyuzivany material a pracovni postupy.

Déle je doporu¢ena zména formy Skoleni v ucebné, ktera byla dosud realizovana formou
prednasek, tedy promitani prezentace doplnéné o komentar. Jelikoz respondenti hodnotili
tuto formu jako nezdzivnou a zdlouhavou, byla navrzena forma Skoleni prostfednictvim
e-learningu, popf. seminare. Online Skolici platforma je v podniku jiZ vyuZivéana pro jiné
pracovni pozice, a tak by rozSifeni o 10 novych ¢lenskych profili nepfineslo podniku
témet zadnou finanéni zatéZz. Pro tyto ucely by postacilo pouze 10 profild, jelikoZ v centru
se Skoleni vZdy Gcastni maximalné 10 novych zaméstnancii. Déle je jiz v centru umisténo

nekolik pocitact, takZe ani zde by nevznikly Zadné dodatecné naklady.

Z Setfeni dale vzeSlo, Ze zaméstnancim schdzi adekvatni zdzemi, konkrétné Satny,
odpocinkova mistnost a automat na kavu a jidlo. Z kapacitnich divodii neni mozné
tyto pfipominky napravit. Nicméné, pokud by v budoucnu doSlo k rozSifeni prostor
centra, jedna se o vécné podméty, diky nimz by se zaméstnanci mohli v pribchu

zaSkolovani citit komfortné;ji.
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Z.aveér

Tato diplomovéa prace se zabyvala tématem onboardingu vyrobnich zaméstnancii

ve vybraném vyrobnim zavodé IAC Ptestice 2.

Z literarni reSerSe vyplynulo, Ze proces onboardingu vyznamné napomdhia novym
zaméstnancim podniku pfi adaptaci na nové pracovni prostiedi, podnikovou kulturu
a socidlni podminky. Realizace onboardingového procesu je pro kazdy podnik velice

dilezitd a pfinasi fadu pozitiv nejen jemu samotnému, ale také jeho zaméstnanctim.

Jelikoz je onboarding vyznamnym procesem, je dulezité jeho spravné a efektivni
nastaveni. Je nutné nastavit plan procesu, ¢asovy harmonogram, odpovédné subjekty
akontrolni mechanismy pribéhu a vysledkl. Diky vhodné nastavenému
onboardingovému procesu jsou zaméstnanci spokojenéjsi a pracuji efektivnéji, coz je

dilezitym pfinosem pro kazdy podnik.

A¢ kazdy zaméstnanec do zaméstnani ptichdzi vybaven urcitymi znalostmi
a dovednostmi, je nutné ho fadné zaucit a sezndmit s jedinenymi podnikovymi
mechanismy a procesy. K tomuto zauceni lze vyuZivat rlizné vzdélavaci metody,

které napomahaji s rychlej$im osvojenim.

Cilem prace bylo zhodnotit nastaveny proces onboardingu v podniku a navrhnout jeho
moznou optimalizaci. Podnik se v poslednich letech vyznamné rozriistd, s ¢imz je spojena
zvySend potieba novych vyrobnich zaméstnanct, které je potieba fadné€ uvést do podniku,

zaucCit je a seznamit s podnikovymi procesy.

Popis soucasného stavu onboardingu byl zpracovan na zékladé¢ studia interni
dokumentace, rozhovori se zaméstnanci persondlniho oddéleni podniku a vlastniho
pozorovani autorky. Pfi studiu podnikové dokumentace bylo zjisténo, Ze v podniku chybi

dokument, ktery by samotny proces ukotvoval jako celek.

Na zakladé¢ zjisténého stavu bylo realizovano dotaznikové Setieni, které mélo za cil zjistit,
jak nastaveny proces vnimaji vyrobni zamé&stnanci podniku. Strukturovany dotaznik byl
rozdélen do tifi casti. Prvni Cast se dotazovala na Skoleni v tréninkové centru,
jak zaméstnanci hodnoti jednotliva Skoleni a zda v centru ziskali potfebné znalosti
pro vykon svéfené prace. Druhd cast se zameéfovala na onboardingovy proces

na pracovisti, jeho prib¢h a zapojené subjekty. Posledni ¢ast se zabyvala socidlnim
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zaClenénim zaméstnance, kdy byli zaméstnanci na toto téma dotazovani z pohledu

tréninkového centra i pracoviste.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze zaméstnanci souhlasi se vSemi polozkami
uvedenymi v dotazniku. Aktualné nastaveny proces onboardingu lze tedy povazovat
za vhodné nastaveny. Niz§i miru souhlasu s nastavenym Skolenim v tréninkovém centru
vykazovali pouze zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji vice nez 2 roky, a tedy byli

v tréninkovém centru v zacatcich jeho fungovani.

Na zaklad¢ skutecnosti vyplyvajicich z realizovaného Setteni, bylo navrzeno pfipravit
interni dokumentaci, kterd by podkladala onboarding jako podnikovy proces. Byl navrzen
plan onboardingu pro potfeby adaptace vyrobnich zaméstnanct ve zvoleném podniku.
Byly definovény nélezitosti, stanoven Casovy plan procesu a subjekty odpovidajici

za prub¢h jednotlivych aktivit.
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Priloha A: Dotaznik
Dobry den,
vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

Jmenuji se Eliska Nesnidalova a v IAC pracuji jako trainee na personalnim oddé€leni.
Mimo to jsem také studentka patého rocniku Ekonomické fakulty Zapadoceské univerzity

v Plzni, kde zpracovavam diplomovou praci na téma Onboarding vyrobnich pracovnikd.

Cilem dotazniku je zjistit, jak zaméstnanci IAC Pfestice 2 pfi svém nastupu do podniku

vnimali svoje zaSkoleni a adaptaci.

Co je onboarding? Jednd se o proces adaptace novych zaméstnanci v podniku.
Jeho tkolem je co nejrychlejsi zaclenéni novackl do pracovniho, kulturniho a socialniho

systému podniku.
1) Po pfijeti do IAC jsem byl/a na zaskoleni v tréninkovém centru po dobu:

1 den
2 dny
3 dny
4 dny
5 dni

Vice

O oo oood

Nebyl/a jsem v tréninkovém centru

2) V tréninkovém centru jsem ziskal/a dovednosti nezbytné pro vykon prace na moji

pracovni pozici:

Rozhodné souhlasim
SpiSe souhlasim
Neutralni postoj
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

O 0o o oo o

Nebyl/a jsem v tréninkovém centru

3) V tréninkovém centru jsem ziskal/a vSechny potiebné informace tykajici se spole¢nosti

IAC ajejiho fungovani:



O 0O o oo™

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Neutralni postoj

SpiSe nesouhlasim

Nebyl/a jsem v tréninkovém centru

Rozhodné nesouhlasim, nedozvédél/a jsem se:

4) Forma (zptisob) skoleni tréninku montaze pro mé byla vyhovujici:

O 0o oo o od

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Neutralni postoj

Spise nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim

Nebyl/a jsem v tréninkovém centru

5) Forma (zptisob) Skoleni formou prezentace pro m¢e byla vyhovujici (napt. $koleni

bezpecnosti prace):

O 0O o oo od

Rozhodné souhlasim
SpiSe souhlasim
Neutralni postoj

Spise nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim

Nebyl/a jsem v tréninkovém centru

6) V tréninkovém centru jsem si vytvofil/a pratelské vazby (zapadl/a jsem do kolektivu):

O 0o o oo od

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Neutralni postoj

SpiSe nesouhlasim
Rozhodné¢ nesouhlasim

Nebyl/a jsem v tréninkovém centru

7) Cas straveny v tréninkovém centru povazuji z hlediska zaSkoleni na novou pozici

za dostacujici (mél/a jsem dostatek ¢asu osvojit si potiebné dovednosti):



O 0O o oo™

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Neutralni postoj

SpiSe nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim

Nebyl/a jsem v tréninkovém centru

8) Co Vam v tréninkovém centru mi schazelo, zlepsil/a bych:

9) Po opusténi tréninkového centra mé¢ na moje pracovni misto uvedl:

O 0o oo oo™

Mistr
Part’ak
Kolega
Personalista
Trenér
Nikdo
Nékdo jiny:

10) S mym pracovistém m¢ seznamil:

O 0O oo oo™

Mistr
Part’ak
Kolega
Personalista
Trenér
Nikdo
N¢ékdo jiny:

11) S kolegy na pracovisti mé seznamil:

O oo oo o o™

Mistr
Partak
Kolega
Personalista
Treneér

Ja sam

Nikdo



O Nekdo jiny:

12) Na pracovisti (jiz po opusténi tréninkového centra) se mi dostalo dalsiho potitebného

zaSkoleni/zaucenti:

O Ano
O Ne

13) Béhem prvniho mésice na pracovisti jsem dostdval/a dostatecnou zpétnou vazbu

na svoji praci:

Rozhodné souhlasim
SpiSe souhlasim
Neutralni postoj

Spise nesouhlasim

O 0O o oo™

Rozhodné nesouhlasim
14) Dobte jsem zapadl/a do kolektivu na svém pracovisti:

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Neutralni postoj

SpiSe nesouhlasim

0 O N A B A

Rozhodné nesouhlasim
15) Védel/a jsem na koho se na pracovisti obratit v pfipadé¢ ziskani pottebnych informaci:

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Neutralni postoj

SpiSe nesouhlasim

0 N N A N A

Rozhodné¢ nesouhlasim

16) V IAC pracuji:

0-3 mésice (jsem ve zkuSebni dob¢)
4-6 mésici

7-13 mésicu

1-2 roky

O 0o o o0

Vice nez 2 roky



17) Aktualné pracuji na pracovni pozici:

O Pracovnik ve vyrobé — DOKONCOVANTI
O Pracovnik ve vyrobé — KASIR
O Pracovnik ve vyrobé — VSTRIKOLISY

18) Pohlavi:

O Muz
O Zena
O Jiné

19) V IAC pracuji pies agenturu prace:

O Ano
O Ne

20) Statni ob¢anstvi:

Ceské
Slovenské
Ukrajinské
Bulharské
Mad’arské
Polské

O 0O oo oo o>

Jiné:



Abstrakt

Nesnidalova, E. (2023). Navrh optimalizace procesu onboardingu ve vybraném podniku

[Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klicova slova: onboarding, adaptace, optimalizace, tréninkové centrum, vyrobni

zameéstnanci

Diplomova prace se zabyva tématem onboardingu ve vybraném podniku. Téma bylo
vybrano na zdkladé potieby podniku identifikovat stav procesu a zjistit ndzory vyrobnich
zaméstnanc, ktefti si procesem prosli. Teoreticka ¢ast slouzi jako uvod do problematiky
onboardingu a piedstavuje podklad pro zpracovani praktické ¢asti prace. Praktickd ¢ast
predstavuje onboardingovy proces podniku a jeho ¢asti na zékladé studia interni
dokumentace, vlastniho pozorovani autorky a rozhovorl se zapojenymi subjekty.
Pii zpracovani podkladl byla zjiSténa absence dokumentace, kterd by ukotvovala
samotny proces jako celek. Za ucelem zjisténi ndzort vyrobnich zaméstnancti bylo
realizovano vyzkumné Setfeni, pro jehoz ucely byl zpracovan strukturovany dotaznik
uréeny praveé pro tuto skupinu zaméstnancil. Z provedeného Setfeni vyplynulo, Ze vyrobni
zaméstnanci jsou spokojeni s aktualné nastavenym procesem, ktery jim napomaha se
zaClenénim se do podniku. Na zakladé¢ zjisténych skute¢nosti bylo navrzeno zhotoveni
dokumentu, ktery by cely proces ukotvoval, definoval ndlezitosti, Casovy plan

a odpovédné subjekty.



Abstract

Nesnidalova, E. (2023). Proposal to optimaze the onboarding process in the selected

company [Master Thesis, University of West Bohemia].

Key words: onboarding, adaptation, optimalization, training center, production

employees

The diploma thesis is focuced on the topic of onboarding in the selected company.
The topic was chosen based on the company's need to identify the state of the process
and find out the opinions of production employees who have gone through the process.
The theoretical part serves as an introduction to the issue of onboarding and represents
the basis for processing the practical part of the work. The practical part presents
the onboarding process of the company and its parts based on the study of internal
documentation, the author's own observations and interviews with the involved entities.
During the processing of the documents, was found the absence of documentation
that would anchor the process as a whole. In order to find out the opinions of production
employees, a research survey was carried out, for the purpose of which a structured
questionnaire designed specifically for this group of employees was prepared. The survey
showed that production employees are satisfied with the currently set process,
which helps them integrate into the company. On the basis of the established facts, it was
proposed to create a document that would anchor the entire process, define

the requirements, the time schedule and the responsible entities.



