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UvoD

Persondlni prace se v poslednich letech vyrazné méni. Sili tlak na zvySovani
efektivity, produktivity, vykonnosti zaméstnancl, pracovni trh se stava mistem
soupefeni o ty spravné zaméstnance, ktefi spole¢nosti pfinesou oekavané vykony.
Jednou z moznosti, jak relativné snadno tyto aspekty personalni prace naplnit, je

spravné nastavit a spravné fidit proces adaptace zaméstnanc.

Adaptace je jednim z nejdllezitéjSich procest nejen pro stabilizaci personalu, ale
pokud je dobfe nastavena a spravné vyuzivana, zvySuje také pravdépodobnost
spokojenosti zaméstnancl v organizaci, snizuje pravdépodobnost jejich fluktuace a
zajiStuje to, ze zaméstnanci budou v kratké dobé& vysoce vykonni. K dal$im
benefitim dobfe zvladnuté adaptace patfi i to, Ze pfinasi rychlejSi orientaci

a zapracovani se do novych pracovnich ukoll a celkové sziti s firemni kulturou.

Adaptace se tyka jak vSech nové pfichozich zaméstnancd, tak i zaméstnancd, ktefi
meéni svou pracovni pozici v rdmci stavajici firmy. V obou pfipadech je cil adaptace
stejny, ato pravé co mozna nejrychlejS§i zapracovani v novych kolech

a odvadéni pozadovanych vykonu.
Tuto bakalarskou praci rozdélim na Cast teoretickou a ¢ast praktickou.

V teoretické Casti se za pomoci prostudovani dostupné odborné literatury

a teoretickych vychodisek zamé&fim na podstatné zakonitosti adaptacniho procesu.

V praktické Casti se zaméfim na popis a analyzu stavajiciho adaptacniho procesu
u mého soucasného zaméstnavatel a to spolecnosti Bosch Diesel, s.r.o. Analyzu
soucasné pisemné dokumentace jsem si zvolil jako nejvhodné&jsi metodu pro ziskani

informaci o sou€asném stavu adaptacniho procesu ve firmé.

Cilem mé bakalarské prace je popis a predevsSim analyza sou¢asného adaptacniho
procesu a na zakladé porovnani s dostupnymi teoretickymi poznatky predstaveni

pfipadnych navrha k dalSimu zlep$eni tohoto procesu.

Na zakladé zjisténych nedostatkli z pfedchozi deskripce a analyzy budou
definovany konkrétni navrhy moznych zmén a zlepSeni, které pfedam odpovédnym

osobam ve firmé Bosch Diesel, s.r.o..



TEORETICKA CAST

1 Pojem ,adaptace*

Pro dobré porozuméni tématu této prace je tfeba nejprve objasnit pojem adaptace.

Adaptaci Ize chapat z nékolika rliznych hledisek.

Z hlediska biologie je adaptace ,proces, pfi némz se organismus pfizplsobuje
podminkdm daného prostfedi a ziskava nové vlastnosti, zvySujici jeho
Zivotaschopnost® (Adaptace [online]. [cit. 27. 1. 2012] Dostupné z: http://www.cojeco.cz/
index.php?detail=1&id desc=567&s lang=2&title=adaptace).

Z psychologického hlediska je adaptace chapana jako schopnost organismu
pFizpusobit se zZivotnimu prostfedi a umoznit mu tak preziti, z pohledu psychologie je
adaptace ,obecna vlastnost organismu pfizpusobovat se podminkam, které existuji“
(Hartl, Hartlova 2009, s. 16).

Pro tuto praci je ale stéZejni sociologicky pfistup k adaptaci, proto se na ni zaméfim
podrobnéji. Adaptace je v tomto pfipadé chapana jako soubor procesu, které jsou
spojeny se zaclefiovanim ¢&lovéka do socialniho prostfedi Cili socializaci, ktera je
Uzce spojena se socialni adaptaci. Napf. Nakone¢ny charakterizuje socializaci
nasledovné ,Je to velmi komplexni téma procesu zmén, které zacinaji osvojovanim
zakladnich kulturnich navykl, pozdéji mluvené feCi a dalSimi zménami az
po vpravovani se do role pohlavi, orientace ve svété hodnot a jejich pfejimani, resp.

zvnitfhovani“ (Nakonecny 2009, s. 101).
1.1 Socialni a pracovni adaptace

Adaptaci Ize vobecné roviné chapat jako ,proces aktivniho pfizpasobovani
se Clovéka zivotnim podminkam a jejich zménam®. Znamena to, ze Clovék
podminky, ve kterych Zzije, nepfijima pouze pasivné, ale proto, aby si zajistil lepSi
zZivotni prostor, tyto podminky pfizpisobuje svym aktualnim potfebam, hodnotam,
zajmam ¢i zivotnim cilim, nebo se o to alespon snazi. ProtoZze se adaptace Uzce
tyka socialniho prostredi, ve kterém se ¢lovék nachazi, mizeme v souvislosti s praci
hovofit o adaptaci na pracovni prostfedi v socialnich i védnich souvislostech (Novy,
Surynek 2002, s. 147).


http://www.cojeco.cz/index.php?detail=1&id_desc=567&s_lang=2&title=adaptace
http://www.cojeco.cz/index.php?detail=1&id_desc=567&s_lang=2&title=adaptace

Pokud bych mél charakterizovat socialni adaptaci, jedna se, podle Nového a
Surynka (2002, s. 149) o proces, v ramci kterého se €lovék integruje do hierarchie
socialni vztahu jak v ramci urcité socialni skupiny, tak i v $irSim socialnim prostredi.
K sociélni adaptaci tedy dochazi i v pfipadech, kdy ¢lovék méni svoji pracovni pozici
nejen ve smyslu zmény naplné prace ¢i zmény pracovnich ukold, ale také ve smyslu

zmény pozice ¢lovéka v pracovni skupiné.

Zminéni autofi také uvadeéji, ze s ohledem na to, ze pracovni proces je také
procesem spoleCenskym, je nutné i adaptace na praci spojena s adaptaci na

socialni podminky, coz pfedstavuje spojeni s adaptaci socialni.

Adaptaci na praci potom stejni autofi charakterizuji jako “proces vyrovnani se
jedince se skuteénosti, ve které plni pracovni Ukoly. Ugelem adaptace &lovéka
Vv jeho pracovnim procesu je vytvoreni souladu mezi jeho dosavadnimi odbornymi
znalostmi, praktickymi pracovnimi a socialnimi zkuSenostmi na jedné strané a
specifickymi pracovnimi podminkami daného pracovisté na strané druhé“ (Novy,
Surynek 2002, s. 148).

Vystizné popisuje adaptaci na socialni prostfedi Armstrong (2007, s. 374), ktery
tvrdi, Ze novi pracovnici se v organizaci rychleji za€leni a také si najdou poZadovany
vztah Kk praci v pfipadé, Ze jejich socializace probé&hne hladce. Socializaci je
myslena samoziejmé adaptace na nové socialni prostredi. ,Socialni aspekty prace a
vztahy se spolupracovniky jsou pro mnoho lidi velmi dilezité. AvSak mira, v jaké
mohou pracovnici pfimo ovliviiovat kvalitu této adaptace, mize byt Casto omezena,
ale je to rys uvadéni do organizace, jemuz by méla byt vénovana pozornost pokud

mozno prave v ramci systému ¢i programu uvadéni pracovnika do organizace...”

V souvislosti se socialni adaptaci je tfeba zminit to, ze autofi v odborné literature
nejsou jednotni v terminologii, napfiklad Koubek hovofi o orientaci zaméstnanca.
Tu charakterizuje jako promysSleny program adaptacnich a také vzdélavacich aktivit,
které jsou specifické pro kazdou skupinu pracovnich mist, kazdé konkrétni

pracovisté i konkrétni organizaci.

Cilem takovych aktivit je co mozna nejvétsi usnadnéni a urychleni procesu
seznamovani se novych pracovnikl i pracovnikl, ktefi jsou prefazovani v ramci

organizace na  jinou pracovni pozici, S novou néplni prace,



s pracovnimi podminkami a pracovnim prostfedim a v neposledni fadé se socialnim
prostfedim. DalSim cilem orientace je také seznameni pracovnikl s pozadovanymi
znalostmi, védomostmi a dovednostmi, aby jejich vykony v praci dosahly co nejdfive

pozadované urovné (Koubek 2007).

Vzhledem ktomu, Ze pojem adaptace i orientace maji totozny obsah, budu

pro zjednodu$eni nadale v praci uvadét nadale pouze pojem adaptace.
1.2 Adaptace na firemni kulturu

V soucasné dobé, kdy je tolik riznych druh( firem na trhu, je i firemni kultura jednim
z moznych hledisek pfi rozhodovani se o budoucim zaméstnavateli. Jina firemni
kultura je nastavend v malé firmé, naprosto odliSna bude firemni Kkultura
ve spoleCnosti, ktera zaméstnava stovky Ci tisice pracovnik(. Stejné tak Ize
oCekavat rozdilnost ve firemni kultufe, srovhame-li obchodni spole¢nost a vyrobni
zavod nebo domaciho zaméstnavatele a zahranini korporaci. Proto je i dostatek
informaci o firemni kultufe dulezity pfed tim, nez se ¢lovék rozhodné pfijmout nové
zaméstnani. Pokud tomu tak je a pracovnik uz pfedem je pfipraven na to,
co v oblasti firemni kultury mize od nového zaméstnavatele olekavat, je mozné
pfedpokladat, ze i jeho adaptace, vCetné adaptace pravé na firemni kulturu,

probéhne hladce.

V ¢em adaptace na firemni kulturu spodiva?

»+Adaptace novych pracovnikd probiha ve velké mife na zakladé pfedavani informaci
0 jednotlivych oblastech podnikové kultury a tréninku takovych socialnich
dovednosti, které umoznuji nové pfichozim zaméstnancum pfizplsobit se kromé
vécné stranky adaptacniho procesu i novému socialnimu prostfedi. Jinymi slovy jde
predevSim o seznameni se z podnikové kultury, jeji pfijeti a v optimalnim pfipadé o
identifikaci s ni“ (Bedrnova, Novy 1994, s. 82).

1.3 Adaptace zaméstnancu jako ¢ast personalni prace

Adaptacni proces je jednou z mnoha c¢innosti, které ve vétSiné firem spadaji
do kompetence personalniho oddéleni (tam, kde personalni oddéleni existuje). Je
dllezitym procesem proto, aby mohlo byt dosazeno vzajemné spokojenosti firmy
se zaméstnancem a zaméstnance s firmou. Na proces adaptace samoziejmé

navazuji dalSi personalni procesy, které vSak nejsou pfedmétem této prace. Proto



se budu vénovat pouze procesu adaptace zaméstnancu, ktery v této kapitole

podrobnéji popisu.

1.4

Oblasti adaptace

Co je adaptace jiz vime. Pros spravné nastaveni adaptacniho procesu je ale nutné

si uvédomit, Ze adaptace mUize probihat v riznych oblastech a kazda z oblasti klade

na zuCastnéné v procesu jiné naroky, ma jiny obsah.

Napfiklad Koubek (2007, s. 194) uvadi nasledujici 3 oblasti adaptace:

Celopodnikova adaptace se zaméfuje na pfedavani obecnych informaci
o firmé. Je nezavisla na tom, jakou praci bude zaméstnavatel ve spole¢nosti
zastavat.

Utvarova adaptace se zaméfuje jiz na konkrétni organizadéni jednotku.
Smyslem Utvarové adaptace je, aby byl pracovnik sezndmen s praci ve své

organizaéni jednotce ¢&i utvaru v€etné jejich specifik.

Adaptace na pracovni misto je adaptace na konkrétni obsah pracovni

pozice, kterou pracovnik bude vykonavat.

Pro doplInéni informaci k Utvarové adaptaci Ize uvést jejich pét hlavnich cill, které

zmifiuje Armstrong (2010, s. 399):

Novy pracovnik by mél mit moznost adaptovat se natolik, aby se
v pracovnim prostfedi citil ,jako doma“.

Je nutné pracovat na tom, aby byl zaméstnanec pro novou i svého
zaméstnavatele zapalen.

Novy pracovnik musi co mozna nejdfive obdrzet dostatek informaci
o pracovnich podminkach i o zvyklostech, které jsou v organizaci obvyklé.
Se zaméstnancem musi byt zcela jasné komunikovano, jaké vykony a jaké
chovani se od né&j oCekavaji.

Stejné tak je tfeba zaméstnance seznamit s moznostmi, které ma v oblasti

vzdélavani Ci kariérniho rozvoje.
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Stejny autor dale dodava, Ze je vhodné, aby do utvarové faze adaptace byl zapojen
nejbliz8i nadfizeny nového pracovnika (obvykle byva nejblizSim nadfizenim vedouci

tymu daného pracovnika).
1.5 Faze adaptace z pohledu pracovnika

Z pohledu pracovnika Ize rozdélit adaptaci na nékolik fazi:

e Prednastupni fazi, béhem které se vybrany uchaze¢ rozhoduje, zda nabidku
na danou pracovni pozici pfijme.
e Nastupni fazi, tedy fazi nastupu nového pracovnika, ve které dochazi

ke konfrontaci o¢ekavani spole¢nosti a pracovnika.

e Integracni Cili metamorfozni fazi, ktera je zamérena na pfekonani odborné a

socialni integrace (Kocianova 2010, s. 132).
1.6 Aspekty, subjekty a objekty fizeni procesu adaptace

Pro spravné Fizeni adaptacniho procesu je velmi dulezité si vyjasnit a vymezit
nasledujici pojmy.

1.6.1 Aspekty Fizeni procesu adaptace

V procesu fizeni adaptace lze rozliSovat dva dullezité aspekty, jednak aspekt

pracovnika a také aspekt organizace.

Z pohledu pracovnika jsou nedulezitéjSimi aspekty pfi fizeni adaptaniho procesu
napfiklad jeho osobni rozvoj, uspokojeni pozadavkl a potfeb pracovnika ¢&i jeho

spokojenost s praci.

fizeni adaptace tak, aby byly sladény naroky organizace na pracovniky s jejich

pfedpoklady pro vykon prace (Novy, Surynek 2002, s. 150-151).

Néktefi autofi jsou presvédceni, Ze adaptace zaméstnance zacina jiz v obdobi pfed
nastupem pracovnika do zaméstnani, coz je pro spravné provedenou adaptaci
zasadni informace. Napfiklad Hronik (2007, s. 115) poukazuje v tomto obdobi na
riziko Casu, ktery ub&hne mezi vybérem nového pracovnika a dnem jeho nastupu

do zaméstnani. V této dobé se muze uchaze¢ zuc€astnit vybérovych fizeni i v jinych

11



spole¢nostech a nakonec si mize vybrat jiného zaméstnavatele (i kdyz ten nabizi
podobné podminky) pouze proto, Ze konkurenéni firma o né&j bude projevovat vétsi
zajem a bude s nim udrzovat kontakt jesté pred jeho nastupem. Proto je velmi
ddlezité neopomenout s budoucim pracovnikem byt v kontaktu jesté pred tim, nez

do firmy nastoupi.

Uspé&sné zvladnuti adaptaéniho procesu ve vdech jeho fazich je velmi dulezité
pro obé strany, jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Zaméstnavateli
pfinasi zaskoleného pracovnika, ktery je dobfe seznamen s napini svoji prace a je
schopen samostatné vykonavat bézné cinnosti, zna dulezité kontaktni osoby
v organizaci, je srozumén sjeji firemni kulturou. Spravné fizena adaptace
pro zaméstnance znamena, Ze vi, co ma délat a jak, ma k tomu potfebné zdroje a

vytvofenou potfebnou kontaktni sit’ a celkové se v organizaci citi dobfe a uzitecny.

Naopak neuspésna adaptace pfinasi kazdé organizaci dodatec¢né nemalé naklady.
Co je mozna ale jesté vaznéjsi, problematicka adaptace mize poukazovat na to, ze
spoleCnost ma obecné nekvalitni procesy, pfipadné na né neklade dostatec¢ny
dlraz. Proto, aby se takovym komplikacim organizace vyhnula, je nutné personalni

procesy dusledné a spravné fidit, adaptacni proces nevyjimaje.

Armstrong (2007, s. 374) uvadi pfiklad nakladl na pracovnika, ktery se neadaptoval
a zfirmy odeSel. Tyto naklady mohou byt u pracovnika, ktery jiz ma urcitou
kvalifikaci, az 75% jeho roCniho platu. V pfipadé, Zze se jedna o pomocné
pracovniky, jsou tyto naklady sice nizsi, ale i tak se pohybuji okolo 50% ro¢niho

platu.
1.6.2 Subjekty Fizeni procesu adaptace

Za vedeni novych pracovnikll béhem jejich nastupu do nového zaméstnani a
adaptaci v ném, je odpovédny pfimy nadfizeny nového pracovnika, za podpory
personalniho oddéleni. Proto, aby nadfizeny pracovnik mohl adaptacni proces
dobfe Fidit, je nutné, aby si uvédomoval, jaké subjekty a objekty jsou v ramci

adaptacniho procesu rozliSovany.

Za subjekty Fizeni adaptacniho procesu lze dle Bedrnové a Nového (2002)

povazovat nasledujici:
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e Bezprostfedni nadfizeny, manazer, ktery, odpovida za prabéh adaptacniho
procesu.

e Pracovnici persondlniho oddéleni, ktefi maji za ukol je shromazdovat
dokumenty, které jsou soucasti adaptacniho procesu, dale metodicky

adaptacni proces vést a v neposledni fadé kontrolovat jeho pribéh.
1.6.3 Objekty Fizeni procesu adaptace

Objekty Fizeni procesu adaptace Ize, podle Bedrnové a Nového (2002) rozdélit do

nékolika kategorii:

e Prvni z nich jsou novi pracovnici. Rozhodujicim objektem adaptace je
Vv jejich pfipadé pfimy nadfizeny, ktery také za prubéh adaptacniho procesu
plné odpovida. Dulezitost nadfizeného se jesté zvySuje, pokud jde o prvni
zaméstnani pracovnika. Nadfizeny svym pfistupem muze ovlivnit celkovy

vztah nového pracovnika k préaci nebo jeho vztah k sebevzdélavani.

e Druhou kategorii jsou pracovnici, ktefi se na své pracovni misto vraci po
delSi dobé. Tato situace je obvykla kupfikladu pro zaméstnance, ktefi se
vraceji do prace po dlouhodobé nemoci nebo po rodi¢ovské dovolené.
Zvlastnosti adaptace téchto pracovnikl je, nutnost citlivé pfistupovat také
k pfipadnym osobnim problémum pracovnikd. Mize jit o problémy jako
napriklad potize s umisténim ditéte do matefské Skoly, s dojizdénim do

zameéstnani po prestéhovani se atd.

o Treti kategorii jsou ti pracovnici, u kterych dochazi ke zméné pracovniho
zafazeni vramci stavajiciho zaméstnavatele. Kazda zména pracovniho
zafazeni, jako napfiklad zména zafazeni zdudvodu nevyhovujiciho
zdravotniho stavu ¢i povySeni, pfinasi nutnost adaptace na novou praci,
nové pracovni prostfedi nebo na zcela novy kolektiv. Také u téchto
pracovniku je nutné, aby si jejich nadfizeni byli védomi toho, Ze s jakoukoli
zmeénou se lidé vyrovnavaji postupné, coz je nutné zohlednit pfi stanovovani
pracovnich ukoll, pfi hodnoceni pracovnika a pFfedevSim potom pfi

hodnoceni jeho pracovnich vykonu (Bedrnova, Novy 2002, s. 343).
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e DalSim z objektd fizeni procesu adaptace mohou byt také celé pracovni
skupiny. MGze je jednat predevSim o skupiny, které jsou sestaveny pfi
zavadéni nékterych inovacnich zmén. V téchto pfipadech je dulezité, aby
dana skupina pracovnikll byla zapojena do pfipravnych cinnosti, které
pfedchazi realizaci zmény, ne aZz do procesu zmény samotné. Takové
zapojeni pracovnikl skupiny typu pfinasi vyhodu, Ze se jednotlivi pracovnici i
cela skupina se zménou, kterou sami méli moznost pfipravovat, lépe
identifikuji.

(Bedrnovéa, Novy 2002, s. 343).
1.7 Cile adapta¢niho procesu

Proto, aby mohl byt adaptaéni proces uspésny, je dllezité mit na paméti vzdy to,

co je jeho cilem.

Podle Hronika (2007) je cilem adaptacniho procesu co mozna nejrychlejSi zaclenéni
nového &i pfefazeného pracovnika do pracovniho procesu takovym zpusobem, aby
mél moznost uplatnit své profesionalni predpoklady, diky kterym byl ve vybérovém
fizeni vybran. ,Dobry start v mnohém rozhoduje o tom, jak bude pfijaty pracovnik

vnimat sam sebe a kam a jak jej zafadi spolupracovnici.“ (Hronik 2007, s. 336).

O dobrém startu, tedy i o dulezitosti spravného uvitani nového pracovnika hovofi
také Branham (2004, s. 148), ktery spravné pfivitani nového pracovnika vidi jako

dlouhodobou investici, ktera musi mit vzdy pfednost pfed jinou praci.

Na rozdil od ostatnich autord Koubek (2007, s. 192) v procesu Fizeni adaptace
pouziva pojem orientace, kterou charakterizuje jako: ,...dukladné promysleny a pro
kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizace specificky program
adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani novych pracovnikl (popfipadé pracovnikl prechazejicich v ramci
organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto) s jejich novymi pracovnimi ukoly,
pracovnimi podminkami a pracovnim a sociélnim prostfedim, ale také s potfebnymi
znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdfive

dosahl poZadované urovné.“ Hlavni Ukolem orientace je podle tohoto autora
zkraceni doby, kdy novy pracovnik nemuzZe podavat oCekavané pracovni vykony

proto, Ze neni dostateCné seznamen s pracovnim a socialnim prostfedim
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zaméstnavatele, nevyzna se v uspofadani a procesech organizace. Smyslem
orientace potom je, aby se pracovnik pokud mozno co nejrychleji zaclenil
do pracovniho prostfedi organizace, do pracovniho kolektivu, pfizpisobil se stylu
prace a ziskal potfebné védomosti, znalosti a dovednosti proto, aby mohl svoji praci
bez zbyte€ného stresu plné vykonavat. To co nelze v orientaci opomijet je také
nutnost toho, aby se zaméstnanec v co nejvyS§Si mife ztotoznil s cili svého

zameéstnavatele.

Z vySe uvedeného je znovu zcela zfejmé, Ze uspéch adaptace (orientace), je z velké
Casti zavisly na tom, jak dobfe je tento proces pfipraven a také na kvalité jeho

provedeni.
1.8 Optimalni pribéh adaptaéniho procesu

V pfedchozich kapitolach je nékolikrat zminéna nutnost spravného provedeni
adaptaéniho procesu. Otazkou ale je, jak by spravné provedeni mélo vypadat.
Pro inspiraci se mlzeme podivat, jaka doporuceni pro optimalni prabéh

adaptacniho procesu Ize nalézt v odborné literature.
Napfiklad podle Nového a Surynka (2002, s. 152) ma optimalni adaptace 3 etapy:

1. Etapu, béhem které dochazi k zafazeni nového pracovnika na konkrétni
pracovni pozici, jeho sezndmeni se snovou praci, s organizaci, se
spolupracovniky i svym nadfizenym atp.

2. Etapu orientace v novém prostiedi, kdy zaméstnanec ziskava potfebné
zkuSenosti pro vykon svych pracovnich Ukolu a také se postupné se sziva
s kolegy.

3. Etapa, v prubéhu které se vytvafi iniciativni a aktivni pfistup k praci, dochazi
k integraci zaméstnance do pracovni skupiny a jeho identifikaci s cili

organizace.

Optimalni prabéh procesu adaptace je podle téchto autord zavisly na splnéni
nésledujicich podminek:

e Pracovnik musi disponovat takovymi predpoklady, aby byl schopen se

vyrovnat s pozadavky, které na néj jsou ve souvislosti jeho pracovnim

zarazenim kladeny.
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e Pracovnik musi byt dostate¢né aktivni v feSeni pfipadnych problému, které
se mohou, s ohledem na novou situaci, objevit.

e Je dulezité, aby byl pracovnik dobfe akceptovan v nové pracovni skuping,
coz lze zabezpecit pravé dobfe zvladnutou adaptaci.

e Organizace by méla byt ochotna vychazet pracovnikovi do jisté miry vstfic
vtom, aby i on mohl uspokojit svA pocCate¢ni ocekavani (Novy, Surynek
2002, s. 152).

Dojde-li k tomu, ze nékteré z téchto podminek nejsou spinény, stava se adaptace
neuplnou nebo dokonce neuspésnou, a to se muze projevit napfiklad, Ihostejnosti Ci
pasivitou pracovnika, jeho izolovanosti ve skupiné spolupracovnikl, tendencemi
pracovnika k odchodu z organizace nebo tfeba ve Spatné pracovni moralce

pracovnika (Novy, Surynek 2002, s. 152).
1.9 Adaptacni plan a jeho ¢asovy prubéh

K tomu, aby adaptace probéhla spravné a splnila pozadovany cil, je nutné nejen
védét, ¢eho v adaptaci chceme dosahnout a co pfi jejim prubéhu zohlednit, ale je

dllezité ji spravné zdokumentovat a v celém procesu zohlednit také ¢asovy faktor.
1.9.1 Adaptacni plan

PFi tvorbé adaptacniho planu je podle Bedrnové a Nového (2002) brat v tvahu

nékolik zasad:

o Cinnosti obsazené v adaptaénim planu by mély byt zavislé na naro&nosti
pracovni pozice a podrobnost planu a jeho délka by se méla Fidit druhem a

charakterem prace.

e P¥i tvorbé adaptaCniho planu je dulezité zohlednit Uroveri dosazeného

vzdélani konkrétniho pracovnika a délku jeho praxe.

¢ Obsah adapta¢niho planu by mél byt sestaven s ohledem na individualitu
pracovnika a pfizplsoben jeho predstavam a prfanim (Bedrnova, Novy
2002).

Dulezitym krokem v adaptaci je pfidéleni nékterého ze zkuSenéjSich kolegl

(patrona, kmotra, garanta, instruktora atd.), jehoz pomoc vyrazné pfispiva
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s Uspésnosti adaptace. Ukolem takového &lovéka je pomahat novému pracovnikovi
v pribéhu adaptacniho procesu po odborné strance, ale také pfi orientaci v novém
pracovnim prostfedi (Bedrnova, Novy 2002).

Dulezitym faktorem pro Uuspé&sSnou adaptaci a také pro jeji planovani jsou pracovni

prostfedi a pracovni podminky ve smyslu materialniho zabezpeceni.

Styblo (2003) uvadi dalsi zdsady pro vypracovani planu adaptace. Ty souvisi pravé
s materialnimi podminkami, které by mélo pracovisté splfiovat. Mezi tyto podminky
patfi:

e \Vybaveni pracovniho mista novymi technologiemi, vyuzivani takovych
pracovnich metod a modernich postupl, jejichz vyuzivani zaméstnanci
umozni, co mozna nejrychlejSi osvojeni potfebnych védomosti, dovednosti a
znalosti.

e Spravné zameéstnanecké obsazeni.

e Dostate¢né dlouhé &asové obdobi pro adaptaéni proces (jak pro nove, tak

i pro pfefazované pracovniky).
e Kvalitni socialni zazemi.

e Dobra dopravni dostupnost zaméstnavatele pro pracovniky v adaptaénim
procesu (Styblo 2003, s. 74).

Pro dobry adaptacni plan pouze vhodné materialni podminky dostacujici
samoziejmé nejsou. Plan musi mit pfedevSim obsah, mohou jej doplnit napfiklad
pisemné podklady, které podporuji spravny prubéh adaptace a plan musi také
zohledriovat Cas, ktery je pro adaptaci potfebny. Tim, kdo cely proces Fidi, Skoli
vedouci zaméstnance a zodpovida za spravné nastaveni adaptace, je vlastnik

adaptacniho procesu, tedy personalni utvar (Styblo 2003, s. 74).

Orientace (adaptace) pracovnikl ma také vyznamny vzdélavaci aspekt (Koubek
2007). Podle tohoto autora jde v adaptanim procesu o budovani schopnosti
nového zaméstnance tak, aby jeho schopnosti byly v souladu s pozadavky na
pracovni misto i v souladu s pozadavky organizace. Obsahem orientace je také
nabyti informaci odborného charakteru, napfiklad jde o informace o novych
i pouzivanych technologiich, o pracovnich postupech atd. Z téchto davodi byva

orientace obvykle jednou ze soucasti systému vzdélavani pracovniku.
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1.9.2 Casovy prubéh adaptace

Adaptace je pro pracovnika naroénym obdobim, kdy je vystaven velkému mnozstvi
informaci z riznych oblasti. To mlze byt ale diivodem prehlceni pracovnika novymi
informacemi, které nemuze vstfebat. V takovém pfipadé pak adaptacni proces
prestava plnit svou funkci a dosaZeni cile adaptace je tak ohroZeno. Z tohoto
dlivodu je nutné celou adaptaci naplanovat nejen po obsahové strance, ale dulezité

je zohlednit také Cas, ktery je pro adaptaci potfebny.

Nékteré informace, predevSim ty, které se Casto neméni, jako jsou obecné
informace o zaméstnavateli, je mozné predavat pracovnikovi napfiklad v papirové i
elektronické podobé. Materialy v této podobé& mohou usnadnit praci zaméstnancim,
ktefi se o pracovniky v adaptaCnim procesu staraji, ale pomahaji i samotnym
pracovnikim v adaptaénim procesu. Ktémto podkladim se pracovnici mohou
kdykoli vratit a dohledat v nich potfebné informace. V Utvarové adaptaci
a adaptaci na konkrétni pracovni pozici by se ale mél zvySovat podil informaci, které
jsou pfedavany ustné, protoZe tak je pracovnikovi umoznéno doptavat se nebo si

informace ujasrniovat (Koubek 2007, s. 199).

Casovy plan adaptace je tfeba vzdy pfizplisobit povaze prace v organizaci,

v Utvaru i na konkrétnim pracovnim misté (Koubek 2007, s. 199).

Mélo by byt zcela samoziejmé, ze pro kazdou pracovni pozici jsou vyzadovany
specifické pozadavky, které jsou ale v procesu adaptace také zohlednény, a to
vCetné dostatecného Casu, ktery je pro adaptaci vyhrazen. ,V kazdém pfipadé by
mél byt tento proces dobfe naplanovan a provadén pomoci vhodnych metod, a to
s pfihlédnutim nejen k povaze pracovniho mista, ale i s pfihlédnutim k osobnosti
pracovnika... , (Koubek 2007, s. 199).

V odborné literatufe mizeme nalézt tato doporuceni pro stanoveni ¢asového planu

adaptace:

e Po rozhodnuti o vybéru pracovnika a sdéleni tohoto rozhodnuti budoucimu
pracovnikovi, je mozné vybranému uchazeCi pfedat pisemné materialy.
(Koubek 2007, s. 199).

e Informace, které se tykaji historie, tradice €i souasnosti spolecnosti, jejiho

poslani, ukolech apod., by budouci zaméstnanec mél, podle Stybla (2003),
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obdrzet pfi podpisu pracovni smlouvy. Budouci zaméstnanec by mél obdrzet
také dostateCné jasné informace o svych pracovnich povinnostech a
internimi dokumenty, s vyhodami pro zaméstnance, se socialnim programem
spole¢nosti a s dalSimi informacemi, jako jsou napfiklad informace

0 moznostech rozvoje apod.

V obdobi mezi oznamenim uchazeci o tom, Ze byl ve vybérovém fizeni
uspésny nastupem nového pracovnika do organizace, je dobré udrZzovat
s nim kontakt. V této dobé je vhodné nabidnout budoucimu zaméstnanci
pomoc tfeba s feSenim jeho osobni situace — s otdzkou bydleni, st€éhovani
nebo s problémy s dopravou do zaméstnani. Budouci zaméstnanec by mél
obdrzet informace o tom, jak bude probihat prvni den v novém zaméstnani,
v kolik hodin a kam se ma dostavit, jaké doklady ¢i dokumenty ma s sebou
prvni pracovni den pfinést. DalSi informace zavisi na specificich jednotlivych
organizaci. Videalnim pfipadé by tyto informace mél budoucimu

zameéstnanci pfedat pfimy nadFfizeny.

Prvni pracovni den musi novy zaméstnanec projit nutnymi procedurami
a formalnimi ukony, které konkrétni organizace vyzaduje. Jedna se napfiklad
0 pfedani zapoctového listu personalnimu oddéleni nového zaméstnavatele.
Velmi dulezitou udalosti v den nastupu je pro nového pracovnika jeho

uvedeni na pracovni misto a sezndmeni s kolegy (Koubek 2007, s. 199).

V pribéhu prvniho tydne se pracovnik postupné seznamuje se svoji praci,
s dulezitymi kontaktnimi osobami, které jsou pro vykon jeho prace nezbytné,
krok po kroku pfebird své pracovni povinnosti a ukoly a tyto cinnosti
koordinuje a planuje spoleCné se svymi nadfizenymi. V této dobé by
pracovnik mél absolvovat dokonce nékolik pohovoru s nadfizenymi. (Koubek
2007, s. 200). Jako dulezité v tomto obdobi vidi Bedrnova a Novy (2002,
s. 521) také to, Ze je novému pracovnikovi umoznéno zorientovat se v dané
organizaci. Je dulezité, aby pracovnik mél moznost se napfiklad dozvédét,
kde jsou umisténa alesponn ta nejdllezitéjSi oddéleni ¢&i utvary.
Podle Branhama (2004, s. 150) a mnoha dalSich autor( je v prvnim tydnu
stézZeni pridélit novému pracovnikovi zkuseného a respektovaného kolegu,
ktery pro néj bude poradcem, instruktorem a podporou v pribéhu celého

adaptacniho obdobi.
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e Vprabéhu druhého tydne by novy zaméstnanec uz mél zvladat plnit
standardni pracovni Ukoly a povinnosti a mél by spole¢né s nadfizenymi
a personalnim utvarem dosavadni prubéh adaptace vyhodnotit (Koubek
2007, s. 200).

e Treti a Cctvrty tyden adaptace by mél byt vénovan seminarim
0 pozadovaném chovani v organizaci, informacim o zaméstnaneckych
vyhodach atp. Nejméné jednou tydné by se mél pracovnik setkat se svym
nadfizenym a zastupcem personalniho oddéleni a znovu zhodnotit
dosavadni prabéh adaptace. Jiz v této dobé se mohou objevit problémy,

které je mozné a zadouci fesit (Koubek 2007, s. 200).

e Mezi druhym a patym mésicem pracovniho poméru jsou zaméstnanci
pfidélovany bézné ukoly. K vyhodnoceni pribéhu adaptacniho procesu by
se pracovnik mél se svym bezprostfednim nadfizenym setkavat jednou
za dva tydny. V tomto obdobi by mél pracovnik projit dalSimi Skolenimi i
seminafi jako je napf. seminaf se zaméfenim na technologii, kvalitu,
odmeénovani apod. (Koubek 2007, s. 200).

e Po pll roce pracovniho poméru byva adaptaéni proces obvykle u konce.
Pracovnik by mél byt od svého nadfizeného informovan o tom, jak je jeho
dosavadni pracovni vykon celkové hodnocen a je vhodné nastinit mu také

moznosti dalSiho rozvoje (Koubek 2007, s. 200).
1.10 Nastroje a formy procesu adaptace

Nastrojli a moznosti, jakou formu konkrétnich krokd v adaptaénim procesu zvolit, je
cela fada. Vhodnost jejich pouziti zavisi na tom, k jakému G€elu maji slouZit a v jaké

Casti adaptace se pracovnik prace nachazi.

Dobfe vyuzitelnou podporou v adaptaénim procesu mohou byt informace v pisemné
podobé — razné typy bulletinG, letakd Ci pfirucek, pro nové zaméstnance, které se
obvykle zamé&fuji na informace na Urovni celé organizace, které se méni jen zfidka
(viz také kapitola 2.8.2).

Kocianova (2010, s. 134) uvadi pfiklad toho, jaké informace mohou tyto pfirucky

obsahovat:
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Informace o Cinnosti organizace, jeji roli a postaveni na trhu, informace

tradici firmy a jejich vizich.
Informace o organizacni strukture.

NejdulezitéjSi kontakty na pracovniky v organizaci, pravidla pro interni

i externi komunikaci.

Informace o zakladnich organizaénich pfedpisech a normach (napf. pracovni

fad, mzdovy predpis atp.).

Informace o pracovnich podminkach v organizaci (napf. informace
o stanovovani pracovni doby, o moznostech d&erpani dovolené nebo

pracovniho volna, o BOZP a PO atp.).

Informace o pravidlech pro odménovani (napf. pravidelném terminu vyplaty

mzdy C¢i platu).

Informace o vyhodach a benefitech pro zaméstnance (napf. podpora pfi

studiu cizich jazyku, cafeterie, slevy na firemni produkty atp.).
Informace o0 moznostech dalSiho vzdélavani a profesniho i osobniho rozvoje.
Informace o pravidlech pro povysSovani pracovnika.

Informace tykajici se odborové organizace a zalezitosti, které s jeji Cinnosti

jsou spojeny.

Informace o pravidlech pro sluzebni cesty, o cestovém a dietach.

Vzor podnikového periodika atd.

Tyto informace byvaji v sou¢asné dobé bézné dostupné také na intranetovych

strankéach jednotlivych organizaci.

Nékteré organizace od novych pracovniki poZaduji podpis jako potvrzeni,

Ze pisemné podklady od zaméstnavatele prevzali. Zaméstnavateli to pfinasi vyhodu,

ze pokud je to tfeba, mlZze organizace na tyto podklady odvolat. MUze se jednat
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napfiklad o pfipady, kdy zaméstnanec porusi pracovni fad organizace (Kocianova
2010, s. 134).

DalSi nastroje, které Ize v adapta&nim procesu uspésné vyuzit, mohou byt:
e Vstupni Skoleni.
e Ukazka pracovniho postupu a pracovni instruktaz.
e Mentoring.
e Rotace prace.
e Pracovni cesta.
e E-learningovy kurz.

o RuUzné vzdélavaci aktivity (viz kapitola 2.10).
1.11 Vzdélavaci aspekt adaptaéniho procesu

Pro zadlenovani a zapracovavani novych zaméstnancl se v ramci adaptaéniho
procesu Casto vyuZivaji také metody, které se bézné pouzivaji pro vzdélavani
pracovniku. Napfiklad podle Koubka (2007) ma adaptace vyznamny vzdélavaci

aspekt.

Jde predevSim o Skoleni a seminafe, které jsou spoleCné pro vétSi pocet
pracovniku. Jako pfiklad |ze uvést Skoleni tykajici se bezpe€nosti a ochrany zdravi

pfi praci, pozarni ochrany, produktova Skoleni, kvalitativni Skoleni atp.

Rozsah a zaméfeni jednotlivych Skoleni vychazi z konkrétni pracovni pozice, kterou

pracovnik vykonava.

Vyhodou tohoto typu Skoleni je jeho vysoka Casova efektivita. Navic muze slouzit
také jako moznost pro seznameni se novych pracovnikll a vytvoreni kontaktni sité
pracovniku, ktefi na zacatku pracovniho poméru obvykle fesi podobné problémy,

maji podobné pocity a starosti.
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1.12 Vyhodnocovani a uskali adapta¢niho procesu

Tak jako kazdy proces musi byt i adaptacni proces ukoncen jeho vyhodnocenim.
Moznosti, jak Ize proces adaptace hodnotit, jsou popsany v nasledujicich dvou

podkapitolach.
1.12.1 Vyhodnocovani procesu adaptace

Zaméstnavatele, ktefi maji zavedeny adaptacni proces, i peclivé vypracovany
adaptacni plan nemusi byt vzdy uspésSné v ucinnosti adaptaéniho procesu.
Podminkou pro to, aby adaptaéni program byl uc€inny, je pribézna kontrola plnéni
Ukolu a také kvalitni zavére¢né hodnoceni. Je-li vyhodnoceni planu adaptace jen
formalni, nemlze cely proces pfinést oCekavany vysledek. Smyslem adaptace
naopak je, aby na zakladé jejiho vyhodnoceni byl zaméstnanci nastinén pripadny

dalsi rozvoj jeho pracovni kariéry (Bedrnova, Novy 2002).

Zpusobu vyhodnoceni adaptacniho procesu je jisté cela fada. Jeden z nich popisuje
napriklad Styblo (2003) takto:

o Na zacatku adaptace je tfeba jasné stanovit adaptacni plan a program.

o Adaptacni proces je nutné sledovat pribézné a provadét pravidelné dilGi

vyhodnocovani jednotlivych krokd planu a jejich efektivity.

e Prdbéh adaptace musi byt, v pfipadé, kdy se nedafi puvodni €asovy plan

nebo obsah plnit, usmérfiovan zadoucim smeérem.

o Na zavér procesu je treba provést fizeny rozhovor se zaméstnancem
a spole¢né s nim posoudit pfinos adaptace a naplanovat dalSi rozvoj
pracovnika. Je vhodné, pokud se rozhovoru ucastni také personalista
a mentor (Styblo 2003, s. 77).

1.12.2 Uskali procesu adaptace

Kazdy adaptacni proces s sebou nese i mozna rizika, kterd& mohou pfinést nejen
komplikace v jeho pribéhu €i zpusobit komplikace pfi dosahovani cile adaptacniho
procesu, ale mohou smysl celého adaptaéniho procesu zcela zhatit.

Mozna uskali adaptace uvadi napfiklad Hronik (2007, s. 337):

23



¢ Novy pracovnik je na za¢atku pracovniho poméru piehlcen informacemi &i
formalitami.

e Pracovnik dostava ukoly, které neodpovidaji jeho schopnostem. To mlze u
pracovnika vyvolat nezajem o dalSi pracovni ukoly a pocit neuzite€nosti.

e Pracovnik dostava takové ukoly, které ho maji ,provéfit“. Obvykle se jedna
0 Ukoly, které s sebou nesou vysoké riziko neuspéchu, tedy vysokou
pravdépodobnost demotivace pracovnika hned na zacatku pracovniho
pomeéru.

e Podcenovani nebo projevovani nezajmu o nového pracovnika, kdy se

predpoklada, Ze je natolik samostatny, Ze si praci sam najde.

Dalsi mozné chyby, kterych se zaméstnavatelé v procesu adaptace mohou
dopoustét, a které v novém pracovnikovi mohou zanechat ne zcela pozitivni dojem,
uvadi Branham (2004, s. 148):

e Uvodni informace o vyrob&, b&hem kterych zaméstnanci navstévuji pFilis

dlouhé prednasky a vypliuji mnozstvi formulara.

e Pracovni misto nového pracovnika neni pfipraveno, nebo je pfipraveno jen

Caste€né, napft. pracovni stdl, pocitac, telefon, kancelafské potfeby atp.

e Novy pracovnik je ostatnimi ignorovan, pfipadné je ponechan s pisemnymi

informacnimi materidly osamocené bez kontaktu se spolupracovniky.

o Nadfizeny pracovnik z oddéleni, ve kterém bude novy zaméstnanec
pracovat, se Vv pocCatenim obdobi do procesu adaptace nezapojuje

dostatecné.
DalSi kritické momenty adapta¢niho procesu uvadi Styblo (2003):

e Pracovnik v adaptaénim procesu je nevhodné zafazen do pracovni skupiny,

ve které je jako novacek podcenovan, je mu pfisuzovana role outsidera.

e Proces adaptace je Spatné Fizen, novy zaméstnanec mulze ziskat pocit, Ze

vSude jen pfekazi a nikdo nema Cas se mu vénovat.

e Nejasny nebo nedostateCny zplsob komunikace, ktery ve svém dusledku

muze vést k chybnému vykonu jednotlivych krokd v adaptacnim procesu.
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Pracovnikovi jsou pfidélovany ukoly, které jeSt€é nemulze zvladnout vCas

nebo bez chyb.

Neujasnéné postaveni nového pracovnika mulze vyvolavat osobni strety,
nedostate¢na informovanost spolupracovnikid mdze vyvolavat neochotu ke
spolupraci s novym kolegou pfipadné dokonce obavy z ohrozeni vlastniho

postaveni.
Novému pracovnikovi je projevovana nedlivéra nebo nezajem o jeho osobu.

Pokud dava novy zaméstnanec hned od zacatku pracovniho poméru najevo
svoji suverenitu a prehnanou jistotu, mohou se k nému ostatni chovat

s urditou nevrazivosti.

Kritickym momentem pro nového zaméstnance mohou byt i jeho pocatecni

neuspéchy v adapta¢nim procesu (Styblo 2003, s. 78).
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PRAKTICKA CAST

2 Predstaveni mezinarodni spole¢nosti Bosch

2.1 Bosch celosvétové a v Ceské republice (zakladni udaje)

Dilnou pro jemnou mechaniku a elektrotechniku, kterou v roce 1886 ve Stuttgartu
zaloZil Robert Bosch, vznikla spole¢nost Bosch. Rokem 1901 zapocala cesta,
béhem které se spole¢nost Bosch stala jednim z nejvyznamnéjSich mezinarodnich
dodavatelt v automobilovém pramyslu (nejprve ve Francii a Velké Britanii). V ramci
postupného rozvoje tato cesta pokraCovala k podniku se Sirokym spektrem
produktl, které vzdy tvofily pralom v oblasti elektroniky. Rozvoj probiha neustale,
v soucasnosti je firma vystavena nutnosti pruzné reagovat a odpovidat na vyzvy

globalizace.

Skupina Bosch v souCasné dobé& zaméstnava jiz 300 007 pracovnikl v pfiblizné
150ti zemich svéta, ve kterych ma celkem 285 vyrobnich zavod(, které se zaméruji
na Siroké spektrum produktl. Aktualni pokryti aktivit je v oblastech jako napfiklad
automobilova technika, primyslova technika (pohony, procesy a balici technika),
spotiebni zbozi (elektronické naradi, domaci spotfebi¢e) a technika budov
(termotechnika a bezpecnostni technika). V roce 2011 probéhla oslava jubilea

Bosch 125let na svétovém trhu.

Prvni obchodni zastoupeni v tehdej$im Ceskoslovensku bylo otevieno v Praze
v roce 1920. Postupné vznikala sit smluvnich opravarenskych dilen pod znackou
Bosch. Znacka Bosch se velmi dobfe zavedla v oblasti automobilového primyslu a
slovo "boS&k" se dokonce dostalo do slovni zasoby c&estiny. (Chur, W.: Bosch
v Ceské republice. 2008)

V dnesni dob& Bosch zaméstnava v Ceské republice témé&f 7500 spolupracovniki
v osmi dcefinych spole¢nostech zabyvajicich se vyrobou a prodejem vyrobku
"stvofenych pro zivot, a to automobilové a primyslové techniky, elektrického naradi,

zabezpecovacich systému, tepelné techniky a spotfebniho zbozi (tamtéz).
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V Ceské republice podnikd nékolik nezavislych dcefinych firem Bosch, které

vyrabéji produkty spole€nosti Bosch nebo s nimi obchoduii:
¢ Robert Bosch odbytova s.r.0. (Praha - obchodni aktivity).

e Bosch Termotechnika s.r.o. (vyroba tepelné techniky v Krnové a
Albrechticich, prodej v Praze, dfive pod znackou Dakon s.r.o. prodavajici

znacky Buderus a Junkers).
e Bosch Rexroth s.r.o. (Brno - primyslova technika).

¢ Bosch-Siemens Hausgerate GmbH (Praha — spole¢nost s 50% majetkovou
Ucasti Bosch, obchodujici s domacimi spotfebi¢i — BSH domaci spotiebice

S.r.o.).
e Bosch Diesel s.r.o. (Jihlava - vyrobni zavod).

e Robert Bosch spol. s.r.o. (Ceské Budgjovice - vyrobni a vyvojovy zavod).

Servisni centrum Bosch (Mikulov).

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)
2.2 Vlastni predstaveni spoleénosti Bosch Diesel s.r.o.

Jihlavsky zavod Bosch Diesel s.r.o. byl zalozen 4. ledna 1993. Zpocatku jako
spole¢ny podnik se znamou strojirenskou firmou Motorpal, kterd poskytla své
prostory. V roce 1996 Bosch pfevzal podil Motorpalu a spojil se s firmou Automotive
Lighting. Tato spoluprace trvala do roku 1999, kdy se spole€nosti Bosch
i Automotive Lighting osamostatnily a z Bosche se tak stal jeden ze standardnich
vyrobnich zavodl vramci dieselové divize. V roce 2001 Bosch koupil byvalou
tovarnu jihlavského Alfatexu, kterou nakladné zrekonstruoval a zacal ji vyuzivat pro
svoji vyrobu. Ve stejném roce byla zahajena vystavba nejvétSiho zavodu v Jihlave,
jehoz treti a posledni hala byla dokon&ena a slavnostné oteviena v roce 2005. V té
dobé byla tato tfeti vyrobni hala v ramci spoleCnosti Bosch nejvétsi na svété.
V soucasnosti je jihlavsky zavod nejvétsim a nejmoderné&jSim vyrobnim zavodem

dieselové divize na svété.

Spolecnost ve svych pocatcich zaméstnavala cca 160 zaméstnanc(, v dobé vrcholu

pred krizi v roce 2009 dokonce 6500 zaméstnancu, ale momentalné ma necelych
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4000 zaméstnancu. | pfesto je nejvétSim zaméstnavatelem v kraji Vysocina

a jednim z nejvétsich v ramci Ceské republiky (Interni zdroj Bosch Diesel s.r.o.).

Vyrobni program obsahuje soucasti vstfikovaciho systému Common Rail pro
dieselové motory jak osobnich, tak i nakladnich automobild. Hlavnimi produkty jsou
vysokotlaké vstfikovaci €erpadlo (generace CP1, CP1H, CP3, CP4 a posledni
CPN5), vysokotlaké zasobniky paliva (Rail), tlakové regulacni ventily (DRV)
a soucasti firmy je také stfedisko zabyvajici se opravami starSich vstfikovacich

systéma.

Kvalita je u spole¢nosti Bosch hlavnim kritériem pro jakoukoli ¢innost. Uz zakladatel
pan Robert Bosch fekl ,Bylo pro mne no¢ni mulrou, Ze by nékdo pfi pfezkoumavani
mych vyrobkU prokazal, Zze mé vyrobky vykazuji néjakou zavadu. Proto jsem se
stale pokouSel o dosazeni co nejlepsi kvality, aby mé vyrobky byly to nejlepsi
z nejlepsSiho.“ (Robert Bosch, 1919).

S odkazem na slova zakladatele se i jihnlavské pobocCce spole¢nosti Bosch podafilo
ziskat nejvysSi ocenéni v ramci kvality, a to v roce 2011 ziskem Narodni ceny kvality
CR s nejlepsim hodnocenim v historii této ceny. S ocenénim souvisi i opravnéni

uzivat oznaceni ,Excelentni firma“ (Interni zdroj Bosch Diesel s.r.o.).

Spole¢nost Bosch Diesel s.r.o. je vlastnikem nékolika certifikatd a ocenéni. Jako
firma dodavajici komponenty pro automobilovy pramysl vlastni certifikovany
management kvality tzv. ISO 9001:2008 a ISO/TS 16949:2009, dalSi pak v rdmci
ochrany zivotniho prostfedi a bezpecnosti prace I1SO 14001:2004/OHSAS
18001:2007. Mezi ziskana ocenéni patfi napf. také ,Bezpecny podnik®, “Investor
roku®, ,Exportér roku“, ,Zaméstnavatel regionu“, ,Zelena firma“ a jako jedno
z poslednich ocenéni ziskala firma zakladni certifikdt ,Prorodina firma“. Toto
ocenéni ziskal Bosch za svUj pfistup k zaméstnancum, kterym umozriuje napfiklad
vyuzivat pruznou pracovni dobu, vzdélavat pracovniky bé&hem jejich rodi¢ovské

dovolené atp.

Firma se angazuje také v oblasti CSR - spoleCenské odpovédnosti firem. V rdmci
téchto aktivit se zaméfuje pFedevSim na kraj VysoCina. Bosch organizuje
a podporuje akce, jako jsou napfiklad oblibeny firemni ples, akce ,Svarak®, Hudebni
festival Gustava Mahlera, ,Daruj hracku“ a dalSi aktivity. Vytézek z téchto akci je

vénovan vzdy na dobrocinné ucely.
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Pfi vSech svych aktivitach vychazi firma z Vize (viz obrazek &. 1), ktera urluje
smeéfovani spole€nosti do dalSich let. Soucasti Vize je také mise a strategie firmy
s tzv. Roadmap az do roku 2020. Pfi zaméfeni a dodrzeni vSech dulezitych témat,
by mél byt zajistén uspéch a budoucnost firmy. Jak je z Vize na prvni pohled zfejmé,
firma si uvédomuje dulezitost vlastnich zaméstnancli a také tomuto tématu vénuje

patfi€nou péci.
Obrazek ¢&. 1: Vize spolecnosti Bosch Diesel s.r.o.

JhP: Vize 2020
il '— '.-‘!-.q ﬂ
Zavod Jihlava: Excelence z Vysoé&iny

Jsmevolbou &. 1 pro Robert Bosch, zikazniky a nase zaméstnance

Q | 5 .| —
N PE—— s i
>

Vyrabime Ivyvlﬂmn komponenty dieselovych motord
pro nase zihmliy naviech trzich a ve viech segmentech.
N~

i Vime, co od nés oéekivaji Ziskdvame a udriujeme
¥ adlky ne juy3si kvalitd n.i:hvgmbm nasi ziluznl:uaduuhujame si motivované
| akonkurenceschopnym nikl-'mmjaml iejich ne jvy$ii spokojenosti. aschopné pracovniky.
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VW E LG ATAl - Pomoci vysoke flexib nasich stroj, z j nas bod zvratu (fzv. Break Even).

- Diky nasim technicky imjsme uz Vi partnerem Dmvyvo; hudoucu:h produkta.

L - Pfizpasobujeme na§e technické portfolio stavajicim a bud hujicim se na nase duk

- Rychle a efektivné reagujeme na odchylky v nasich pr h dodrz im definovanych dard
Procesy  EEETR pSujeme nase hodnotové tuky a prnoesy které jsou flexibilni, 5tihlé a ohledupiné kZivotnimu prostfedi.
- Jak im, tak i internim zak dukty a sluz by s nulachybami.
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nasichz rozvijime s ohledem na buds . Diky nim jsme flexibilni.
vysoké i a jejich vynikajici vykon.
- Diky uzké spoluprici se Skolami a unive rzitami ziskavame v&as vhodné pracovniky.

"

Hodnoty Bosch Kodex obchodniho jednéni

Athlazmmd e ) ’ . H uth ) ._‘_ ,r-_. -

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)

Organiza¢ni struktura firmy Bosch je rozsahla. V zakladnim organigramu

(viz obrazek €. 2) jsou uvedeny hierarchicky nejvyssi urovné vedeni. Existuji pak
dalSi organigramy nizSich urovni, napfiklad oddéleni, skupin, tymu i jednotlivych
dilen. Kazda pozice zobrazend v organigramu je popsana nejméné v popisu
pracovniho mista a u nékterych jsou jasné stanovené a pravidelné hodnocené

kompetence, které popisuje model kompetenci (viz kapitola 2.3.1).
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Obrazek €. 2: Zakladni organigram Bosch Diesel s.r.0.
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Bearbefung, Weitergabe sowse fir den Fall von Schutzrachiz anmebdungen

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)

Dulezité oddéleni pro ucelenost tématu této prace, tedy adaptacniho procesu, je
personalni oddéleni, které ve firmé& adaptacni proces zastfeSuje, a to samoziejmé
vzdy ve spolupraci s danym ne/vyrobnim oddélenim. Proto bych zde také rad uvedl

organigram pravé tohoto oddéleni (viz obrazek €. 3).

Personalni oddéleni je rozdéleno na tfi velké oblasti. Skupinu HRL1, ktera
se zabyva zpracovanim mezd, skupinu HRL2 a HRL3. Skupina HRL2 (nabor a péce
o stavajici zaméstnance) se zaméfuje napfiklad na €innosti, jako jsou: planovani
personalu ve spolupraci s vedenim spole¢nosti a vedoucimi jednotlivych useku
a oddéleni, nabor a pfijimani novych zaméstnancl, prefazovani zaméstnancu
v ramci firmy, planovani a vedeni kontaktnich pohovorl se stavajicimi zaméstnanci,
podpora vedoucich pracovnikl i zaméstnancl v persondlnich otazkach,
management kompetenci, personalni marketing (spoluprace se stfednimi

a vysokymi Skolami v€. vyuziti praktikantl pro pfedvybér zaméstnancu, studentské
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praxe, diplomové prace, atd.) a v neposledni fadé adaptacni proces zaméstnancu.
Cinnosti skupiny HRL3 spogivaji v planovani, organizaci a hodnoceni veskerych
vzdélavacich aktivit pro pracovniky, at uz je to napfiklad interni zavodni Skola
(dopInéni technickych znalosti a kompetenci pro pracovniky ve vyrobé), odborna

Skoleni, jazykové kurzy, Skoleni povinna ze zakona apod.

Obrazek ¢&. 3: Organigram personalniho oddéleni v Bosch Diesel s.r.o.

JhP/HRL Organigram

(515203 | JhP/HRL JhFIFC
Human Resources Jihiava
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Diesel Systems ) B H
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Vesrfigungsbefugnis, wie Koples- und Weltergaberachi, bel uns.

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)

2.3 Vychodiska pro fizeni adaptaéniho procesu v Bosch

Diesel s.r.o.

2.3.1 Kompetenéni model

.,Pouze za pomoci motivovanych a kompetentnich pracovniki se nam podafi
uspésné realizovat podnikatelskou strategii koncernu BOSCH" (Wolfgang Malchow,

¢len predstavenstva Bosch).
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Model kompetenci spole¢nosti Bosch je vychozi model pro praci s personalem.
Souvisi samoziejmé se strategickymi tématy spolec¢nosti a s jeji Vizi (viz kapitola
2.2).

Kompetencni model zabezpeluje systematicky a celoplo$ny postup proto, aby byla
zajisténa v€asna identifikace a také rozvoj potfebnych kompetenci. Z tohoto pohledu
kompeten€ni model Uzce souvisi s adaptaci jak novych zaméstnancq, tak i téch,
ktefi méni pracovni pozici, protoze planovani vzdélavacich aktivit uz v obdobi
adaptace se odviji pravé od napiné prace a také od kompetenci, které jsou

pro danou profesi stanoveny.

Proces, ktery pracuje s modelem kompetenci, je rozdélen do Sesti kroku (viz
obrazek €. 4). Proces se opakuje, jako vétSina strategickych témat, vzdy jednou za
rok. Vysledkem procesu je stanoveni konkrétnich rozvojovych a vzdélavacich aktivit
pro jednotlivé zaméstnance vramci rocnich hodnoticich pohovord. Vyhodou
pravidelného opakovani se procesu je také moznost sledovani vyvoje kompetenci

v Gase.

Obrazek &. 4: 6 krokd v kompetenénim modelu

. PoZadované SkuteCné Tvorba Rozvoj Kontrola
PFiprava 5 . ,
Kompetence kompetence opatleni kompetenci isp@chu

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)

Pro porozuméni kompetencnimu modelu je tfeba vysvétlit jednotlivé pojmy.
Kompetence znamena zpusobilost a pfipravenost pracovnika nebo organizace
pro zvladani pozadavkl, které jsou na ni kladeny. Sklada se ze schopnosti,
dovednosti, znalosti a také zpusobu chovani a co je zasadni, kompetence se

projevuje v jednani. Pokud tato podminka neni spinéna, nejedna se o kompetenci.

Role v modelu kompetenci znamena oblast plsobnosti pracovnik(l v ramci procesu
ve firmé. Vyznacuje se tim, Ze neni zavisla na tom, ktery pracovnik roli zastava, jeji
obsah se neméni. Zaroven muze mit jednu roli nékolik pracovniku a jeden pracovnik

muze zastavat nékolik roli.

Kompetenéni model funguje tak, Zze pro konkrétniho Cclovéka jsou vybrany
a hodnoceny jednotlivé role podle kompetenci, které jsou k témto rolim pfifazeny

a jsou navic obodovany podle miry, do jaké zaméstnanec musi kompetenci v dané
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roli splfovat. Kompetence vychazi ze zakladnich kompetenci, jako jsou napfiklad
metodické kompetence, technika, ekonomika apod., které jsou déle rozpracovany
do dalSich urovni (viz obrazek &. 5). Napfiklad metodickd kompetence se rozpada
na kompetenci fizeni projektl, fizeni procesu a techniky prace. Kazda z téchto
kompetenci se potom dale rozpada na dalsi, tfeti uroveri kompetenci. Pfi hodnoceni
kompetenci jednotlivych pracovnikl(l se pracuje pravé s maticemi tfeti urovné, které
jsou rozpracované obvykle na Useky &i oddéleni firmy. Hodnoceni probiha pomoci
Skaly 1-5, pficemz 1 znamena, ze pracovnik v dané kompetenci nema zadné
znalosti, dovednosti, schopnosti, popfipadé je pro jeho praci kompetence
nepotfebna. Hodnoceni na urovni 5 o zaméstnanci fika, ze je v dané kompetenci
expert, jehoz Sife a hloubka dané kompetence jsou jedineéné, jde o pracovnika,
ktery napfiklad vytvafi standardy na urovni celého koncernu nebo primyslového

odvétvi.

Obréazek €. 5: Oblasti kompetenci

Uroven 1: Kompetenéni
oblasti

Vyrobky a systémy = Viz matice
Technelogie

wyrchni technika

Wznik vvrobku

Technika

i < Rizeni financi a controlling
Odborna Strategicky management
kompetence Logistika
Makup
Prodej a marketing
Persenal
Prave
Podnikova kompetence & PR

Ekonomika

Rizeni projektd
Metodicka kompetence Rizeni proces(d
Techniky prace

Komunikace

Kompetence .<
Kooperace

nad ramec oboru Socidlni kompetence

PouZivani nastroji pro vedeni

Kompetence k vedeni T .
Sila vedeni

Zaméfeni na budoucnost

Podnikatelska kompetence Zamefeni na visledek

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)

Pro snazsi pochopeni prace s kompetencemi Ize uvést konkrétni priklad. Pokud
by se jednalo o pracovnika z oddéleni kvality, mohla by ¢ast kompetencéni matice

vypadat jako na obrazku €. 6 (matice neni bohuZzel dostupna v Ceské verzi).
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Obrézek ¢&. 6: Cast kompetenéni matice pracovnika kvality

Assignment Role-employee: ¢l £
Please delete the roles which are g E
irrelevant for your employee column :l_—:- o e
by column, | B| £
=| = &
= €| E
| 2| =
E E Ej Gap to
3 = EE highest
Competencies Kompetenzbeschreibliity EE ;‘E urrent| target |Planned type of
| ok level level measures
— .
=pecific Product
know how 2 -1|Others
IMeazuring and
testing technology 2 0|Training
grific Process
knoW /
3 1

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.o.)

Legenda k obrazku &. 6:

Kompetence a jejich popis.

B. Role, které jsou pfirazeny konkrétnimu pracovnikovi. Pfifazuji se podle
konkrétni naplné prace jednotlivych pracovniku.

C. Aktualni hodnoceni kompetenci, odchylka od poZadovaného stavu

a stanoveni opatfeni pro dosazeni optimalni Urovné.

Matice pfedstavuje seznam kompetenci a vybrané role pro daného pracovnika.
Jeho nadfizeny podle popisu, ktery je jednou ze soucasti matice, ohodnoti, do jaké
miry zaméstnanec kompetenci splfiuje a ohodnoti ji jedniCkou az pétkou. Tuto
hodnotu zada do matice a vté se =zaroven ihned zobrazi rozdil oproti
pozadovanému stavu a naplanuji se aktivity, které by zaméstnance méli dovést
k optimalnimu pInéni kompetence. Rozvojova opatfeni se samoziejmé& mohou
planovat i v pfipadg€, Ze neni zji§tén Zadny deficit, ale je nadale Zadouci, aby se
zaméstnanec v kompetenci nadéle rozvijel, popfipadé jde o kompetenci, ve které
dochéazi ke zménam — napf. z dlivodu zmén legislativy apod. Néktefi zaméstnanci
mohou v kompetenci i pfevySovat pozadovanou hodnotu. | to se v matici zobrazi.
Takovy zaméstnanec je obvykle ten, ktery danou kompetenci muze prohlubovat

u ostatnich kolegu.

34



2.3.2 Model excelence EFQM

Jedno z nejdulezitéjSich vychodisek pro praci s persondlem, adaptaéni proces

nevyjimaje, je model excelence EFQM.
Vznik Evropské nadace pro management kvality a modelu excelence EFQM.

KdyZ si nejsilngj8i evropské firmy (Bosch, Siemens, ABB, Volkswagen, Citroén,
Renault, Philips, Olivetti a dalsi) pocatkem 90. let minulého stoleti uvédomily, Ze
se neustale prohlubuje jejich zaostavani za japonskou a americkou konkurenci,
rozhodly se hledat spole¢né feSeni. Za timto ucelem spole¢né zaloZily Evropskou
nadaci pro management kvality (EFQM), jejimz ukolem bylo vytvofit — na zakladé
dostupnych zkuSenosti ze svéta — novy model Fizeni, ktery by evropskym firmam
pomohl k vy$si konkurence-schopnosti. Vysledkem se stal model, ktery je dnes

v§eobecné znam a vyuzivan pod nhdzvem Model excelence EFQM.

Podstata modelu excelence

Tento model v sobé sdruzuje nejlepsi zkusenosti a metody fizeni z Evropy, USA
a Japonska. Jiz prvni léta, kdy byl model aplikovan u firem sdruzenych v EFQM,
ukazala, Zze se podafilo vytvofit skute€né mocny a ucinny nastroj. Firmy v Evropé
na tento model fizeni zaCaly masové pfechazet, takze dnes je podle modelu EFQM
fizeno pfes 30 000 evropskych firem a organizaci vSech velikosti i oborl €innosti.
U velkych organizaci fizenych dle EFQM byl zaznamenan o 44 % vy3sSi obrat zboZi,
0 48 % vySSi rust provozniho zisku a o 37 % vySSi rust trzeb (Interni zdroj Bosch

Diesel s.r.0.).

Pro snaz8i pochopeni modelu EFQM je z&kladni koncept excelence, ktery

prezentuje klicové a ovéfené zasady, jak vést uspésnou firmu (viz obrazek €. 7).
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Obrézek &. 7: Zakladni koncept excelence

prijimani odpovédnosti
zatrvale udrzitelnou
budoucnost

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)

Model EFQM (viz obrazek €. 5) se sklada z péti kritérii pfedpokladt (vSe, co by mély
organizace vykonavat) a Ctyf kritérii vysledkd (sledovani méfitelnych vysledku),
celkem tedy z 32 subkritérii s konkrétnimi pozadavky na to jak byt excelentni. Prace
na predpokladech vede k odpovidajicim vysledkim. Podstatou hodnoceni modelu
EFQM je logicky koncept, skladajici se ze Ctyf elementl, obecné znamych jako
systematika RADAR. Pfi hodnoceni je provéfovano vsech 32 dilCich kritérii podle

této systematiky.

Obrézek ¢. 8: Model EFQM

Enablers Predpoklad

Results Vx’sledkx )

People Results 7 [l Key Results
Pracovnici Klicové
-vysledky vysledky

Leadership People Processes,

Vedeni Pracovnici Products &
Services

Procesy,

produkty S

Strat asluzby

Customer Results 6
Strat:g%

Zakaznici
- vysledky

Partnership &

Resources
Partnerstvi a

zdroje

Society Results 8
Spolecnost
-vysledky

Learning, Creativity and Innovation
Uceni se, kreativita a inovace

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)
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Nyni se zaméfim kratky popis jednotlivych kritérii z modelu EFQM. Z pohledu

adaptacniho procesu jsou stéZejni kritéria 3 a 7, ktera se tykaji zaméstnancu.

Model EFQM tedy pokryva vSechny aspekty zivota podnikl, spoleénosti

¢i organizaci a zpruhledriuje aktivity neustalého zlepSovani v rdznych oblastech.

,Kritéria tym“ modelu EFQM v praxi

Sest tymil, &tyficet pracovniki a permanentni prace na zlep$ovani projektt, které
byly stanoveny v ramci EFQM hodnoceni, je pozadim prace kritéria tymu
v jihlavském zavodé. Tymy fidi vedouci usekd, ktefi se na pravidelnych setkanich
schazi s vybranymi pracovniky, ktefi maji moznost vyjadfit se nejen k feSenym
tématam, ale jejich uspéch také ovlivnit. Mezi projekty EFQM nechybi komunikace
s vedenim a vedeni samotného, vyvoj strategie firmy, benefity pro zaméstnance,
snizovani emisi CO2 nebo zlepSeni procesu a jejich vizualizace. Duraz je kladen
i na procesy zpétné vazby od zakaznikd, zaméstnancu i dalSich zainteresovanych

stran (Stakeholder().

Zavérem bych k EFQM chtél uvést, Ze tento nastroj je vhodny pro kazdy podnik,
ktery se rozhodne systematicky zlepSovat, prozkoumavat a odhalovat oblasti pro
ZlepSeni v celé Sifi svych c¢innosti, a tim co nejlépe zajistit dosazeni cill

a strategickych priorit podniku.

Do ¢innosti, které jsou v modelu EFQM hodnoceny, Ize pravem zafadit i proces
adaptace. Zaméstnanec, ktery je dobfe zapracovany, motivovany, spokojeny a szity

s firemni kulturou, dokaZze také odvadét pozadované vykony.
2.3.3 Doplnéni technického vzdélani - Zavodni Skola

Spole¢nost Bosch se nezaméfuje pouze na adaptaéni proces u novych
zameéstnancu, ale klade dlraz také na adaptaci pracovnik(, ktefi prechazi na novou
profesi ve vyrobé. Ktomu, aby firma umoznila svym dilenskym zaméstnancim
rozvoj a tim také vySSi pfijem, kazdoroCné organizuje tzv. Zavodni Skolu. Jedna
se 0 moznost doplinit si technické vzdélani, pokud zaméstnhanec pracuje na pozici,
kde je technické vzdélani vyzadovano a zaméstnanec tuto podminku nesplnuje,
dale o moznost absolvovat Zavodni Skolu a tim si pfipravit prostor pro zménu
profese a profesni rozvoj a Zavodni Skola se vyuziva se také pro snadnéjsi orientaci

a adaptaci pracovnikd, ktefi jsou vramci firmy pfefazovani na nové profese
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napfiklad z toho duvodu, Ze jejich puvodni pracovni misto se z organizacnich

davodu rusi.

Zavodni Skola je organizovana ve tfech vyukovych blocich, z nichz kazdy trva
pfiblizné 4 mésice — jedna o bloky ,Zaklady strojirenstvi 1-3“. Vyuka probiha vzdy
ve volném cCase zaméstnancu ve S$kolicim stfedisku v arealu firmy a napli
jednotlivych bloku je pfizpusobena tomu, aby absolventi ziskali potfebné znalosti

ze strojirenstvi i dalSich vyrobnich témat.

Tématické okruhy vyu€ované v bloku ,Zaklady strojirenstvi 1“ (68 vyucovacich
hodin, 17 lekci 1x tydné) jsou: zaklady strojirenské technologie (obrabéni,
soustruzeni, frézovani a brouSeni, montaz), vlastnosti materiall, technicka
dokumentace, méfeni a kalibrace, tok materialu a znaceni dilcli, pribé&h vyroby,
vyrobni postupy, systém péce o jakost, funkce Cerpadla a Bosch Production

System.

Pfedpokladem pro absolvovani bloku ,Zaklady strojirenstvi 2 (71 vyuovacich
hodin, 18 lekci 1x tydné) je absolvovani pfedchoziho bloku popfipadé uUspésné
absolvovani rozdilového testu. Tento blok se zaméfuje na NC a CNC stroje
a vyuCované predméty jsou napfiklad: ZkouSeni materialu, péCe o jakost, nastroje

pro obrabéni, péce o stroj, NC soustruh atp.

.Zaklady strojirenstvi 3“ (64 vyuCovacich hodin, 16 lekci 1x tydné) rozSifuje
a prohlubuje ziskané znalosti ve dvou pfedchozich blocich a kromé témat jako je
napfiklad pée o jakost, zkouSeni vyrobkl, podpora sériové vyroby se zde
zameéstnanci dozvi i informace o ekonomice naklad(, logistice Ci strategii a cilech

firmy (viz Vize, obrazek €. 1).

Kazdy blok je zakon€en zkouskou ve formé pisemného testu, pokud jej zaméstnanci
uspésné zvladnou, obdrzi firemni certifikat o absolvovani kurzu. Ve firmé je potom
na absolventy nahlizeno jako na pracovniky, ktefi maji technické vzdélani, prestoze

jsou vyuceni napfiklad jako Svadlena.

Zvlastni vyu€ovaci bloky jsou potom ur€eny pro zaméstnance logistiky. Timto

vzdélavacim kurzem prochazi pracovnici v logistice, ktefi nepracuji v kancelafich.

Aktualné je vzdélavani urceno tém pracovnikim, ktefi nemaji technické vzdélani.
Jakmile vzdélavanim projdou zaméstnanci bez technického vzdélani, budou

doSkoleni i ti ostatni, a to pouze na témata, ktera pfimo souvisi s logistikou.

38



Smyslem ,Logistického minima 1 a 2“ je, aby vSichni pracovnici, nejen ti do logistiky
nové prichozi, méli znalosti, které jsou pro jejich praci dllezité a zaroven ziskaly

pfehled o souvislostech a propojeni mezi vyrobou a logistikou.

Zakladem ,Logistického minima“ jsou nékteré predméty spoleéné se ,Zaklady
strojirenstvi 1-3“ a dale jsou bloky rozSifeny napfiklad o problematiku Fizeni zasob
(struktura skladli, strategie skladovani), problematiku dodavatelské logistiky
(externi/interni milkrun, pfijem zbozi), o informace o tom, jak funguji dodavky
do vyroby a informaéni tok (fyzicky kanban, eKanban) &i fyzicky tok materialu
(interni  milkrun, manipulacni technika). Zaméstnanci jsou dale informovani
0 zakaznické logistice (zpracovani objednavek, proces expedice) nebo o obalovém
hospodarstvi (tok materialu, kritéria Cistoty, kvalita). Na zavér obou blokd jsou
ziskané znalosti zaméstnancl provéfovany testem stejné jako v ,Zakladech

strojirenstvi®.

3 Onboarding, adaptaéni proces v Bosch Diesel s.r.o.

3.1 Definice onboardingu

Onboarding znamena vSechny &innosti, opatfeni, procesy i nastroje, které si kladou
za cil vco mozna nejkratSim obdobi seznamit nové pracovniky, pfipadné
pracovniky, ktefi byli pfefazeni v ramci firmy na nové pracovisté ¢ novou profesi,
s organizaci a jejim chodem a tim zabezpecit jejich uspésSné a také rychlé

zapracovani v novych pracovnich ¢innostech a Ukolech.

Slovo ,onboarding“ Ize, ale také prelozit jako ,nalodéni se“, v podstaté to odpovida,

protoze chceme byt vSichni na stejné palubé.

Personalni oddéleni v tomto pfipadé funguje jako podpora ale hlavni odpovédnost

za onboarding je na vedoucim pracovnikovi.
3.2 Cilova skupina

Pro zafazeni pracovniku u spolec¢nosti Bosch se pouziva toto rozliSovani:

e DIR (blue collar) — pfimi vyrobni pracovnici, praktikanti, studenti na praxi,
bakalafské/magisterské nebo doktorské prace, najati pracovnici

a zaméstnani v ramci pfenechani (zapujceni) zaméstnancl. Pro tuto skupinu
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pracovniku je tfeba aplikovat pouze tzv. ,minimalni program®, ktery obsahuje

redukované obsahu onboarding.

e IND (white collar) — nepfimi vyrobni pracovnici jako jsou napfiklad vratny,

hasi¢, skladnik.

e ANG - technicko-hospodafsti pracovnici (THP).

RozliSuji se dva druhy nastupu do firmy:
e Pfimy nastup na volné misto.

e Nastup v ramci tréninkovych programu (napf. Jump, 120+20).

Cilovou skupinou pro onboarding je skupina ANG a to:
e Novi THP pracovnici / pfelozeni pracovnici.

e Vedouci pracovnici.
3.3 Povinné moduly

Onboarding je program, ktery je ur€eny pro vSechny zavody koncernu Bosch. Proto,
aby byl ve vSech zavodech ve firmé zajistén stejny pfistup k adaptaci zaméstnancu,
jsou stanoveny ¢tyfi povinné moduly, které musi Onboarding obsahovat. Pfipadné
rozSifeni o dalSi aktivity je potom zaleZitost kazdé lokality individualné dle jejich
potfeb pfi souCasném zohlednéni kulturnich rozdili jednotlivych zemi.
V nasledujicich podkapitolach jsou povinné moduly programu Onboarding blize

popsany.
3.3.1 Uvitaci balicek

VSichni novi pracovnici obdrzi tzv. uvitaci baliek, ktery obsahuje:

e Uvitaci dopis (viz pfiloha €. 1) — je zasilan postou pracovnikem personalniho

oddéleni, budouci zaméstnanec ho obdrzi cca dva tydny pfed nastupem
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e Informacni baliCek — obsahuje vSeobecné informace o spoleCnosti Bosch,

jako jsou:

- Brozura ,Bosch dnes“. Tato brozura je pfedana zaméstnanci
pfi podpisu pracovni smlouvy na personalnim oddéleni v den
nastupu.

- House of Orientation.
- Ochrana dat.

- ,Informaéni broZura o spole€nosti Bosch Diesel, s.r.0.“. Obdrzi novy
zaméstnanec emailem nebo v papirové podobé& nejpozdéji prvni

pracovni den od referenta personalniho oddéleni.

e Dalsi informace pro nové zaméstnance se nachazeji na firemnich

intranetovych strankach (BGN — Bosch Global Network)

Vedouci pracovnici ziskaji navic informace pro rozvoj pracovnikl a zasady

pro Fizeni.

U prelozenych pracovniki je mozno srovnatelné informace poskytnou v elektronické
podobé pfes intranetové stranky (BGN). Za timto ucel jsou v systému BGN

na urovni zavodu a zemé vytvoreny specialni webové stranky pro Onboarding.
3.3.2 Checklist a plan zaskoleni

Checklist je kontrolni seznam ukolU, které je tfeba zajistit pfed nastupem nového
pracovnika prvni pracovni den a v nasledujicich pracovnich dnech/tydnech.
Checklist samoziejmé Ize upravovat podle konkrétni oblasti ukoll, potfeb zavodu a

divize. Nadfizeny rozhoduje o tom, které aktivity jsou i nejsou relevantni.
Kontrolni seznam ukolt délime na 3 skupiny:

1) Prfipravné ukoly pfed nastupem zaméstnance do zaméstnani jako jsou napfr.
pfiprava pracovniho mista, povoleni vstupu a zadost o pfistupy (napf.
firemni email, lokalni Ulozisté a servery, informacni materidly a dokumenty,
vytvofeni konkrétniho planu zapracovani. Obsahuje taktéZz pokyny
pro uvitdni a uvedeni zaméstnance v jeho prvni pracovni den a tyden.

U vedoucich pracovnikl jsou to i pokyny k pfevzeti vedouci funkce.
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2) Uvedeni zaméstnance prvni pracovni den.

3) Pokyny pro prvni pracovni dny/tydny.

Kontrolni seznamy jsou sice pro zjednoduseni rozdélené seznam pro asistentky

a seznam pro vedouci pracovniky. Pro pfiklad uvadim v obrazku (viz obrazek 9)

¢ast checklistu pro vedouciho pracovnika s ¢innostmi, které je nutno zabezpedit

v prvnich dnech nastupu nového zaméstnance. Zodpovédnost za spinéni vSech

potfebnich bodu ze seznamu nese, stejné tak jako za prubéh celé adaptace, vzdy

vedouci pracovnik.

Obrazek €. 9: Kontrolni seznam pro vedouci pracovniky

lll. Pokyny pro prvni pracovni dny a tydny

Schiizka - uvedeni do oddéleni a novych pracovnich

ukolt

Zodpovédna

osoba

Datum  Status

Projit s novym zaméstnancem plan zapracovani (ukoly,

cile, Casovy plan)

Rozdélit ukoly do jednotlivych krokd, konkretizovat

oCekavavani a kritéria pro stanovené ukoly

Definovat odpovédnosti a kompetence nového

pracovnika

Informace k oddéleni a odkaz na dalSi informaéni

schizky

Stanovit terminy konzultaci a rozhovor( o zpétné vazbé

Nasledné schiizky a jiné informace

Vysvétlit vyznam MAG, stanovit cile a provést MAG

Prodiskutovat osobni dojmy a pocity, pfipadné problémy

Provést kratké hodnoceni a pfed koncem zkuSebni doby

vyjasnit otdzku dalSiho zaméstnavani

Zavére€né zhodnoceni planu zapracovani

Vyhodnoceni integraéniho procesu

Zavére€né zhodnoceni spokojenosti se zapracovanim

Zavéretné zhodnoceni spokojenosti se zapracovanim

(Interni zdroj Bosch Diesel s.r.0.)
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Plan zaSkoleni

V planu zaskoleni (viz pfiloha €. 2) se planuji nejdulezitéjsi aktivity véetné Skoleni
a seminafl, které zaméstnanec musi béhem adaptacniho procesu absolvovat. Plan
zaskoleni je rozdélen na nékolik ¢asti a to na €innosti v prvnim mésici, ve druhém a
nasledujicich mésicich podle doby zapracovani. Doba zapracovani je dana profesi,
kterou zaméstnanec vykonava. Na zacatku pracovniho poméru nebo zalatku
vykonu nové profese nadfizeny pracovnik se zaméstnancem plan podrobné projde
a vysvétli mu jednotlivé polozky v ném. Pro kazdou aktivitu vedouci stanovi také
Skolitele, kterého do planu zapracovani uvede. Plan zapracovani je poté hodnocen
v pravidelnych intervalech a provedeni jednotlivych Cinnosti Skolitel potvrdi svym
podpisem. Po absolvovani naplanovanych aktivit v tomto planu zaskoleni by mél

zameéstnanec zvladat bézné pracovni €innosti zcela samostatné.
3.3.3 Uvedeni nového zaméstnance prvni pracovni den

Prvni pracovni den nového zaméstnance Ize rozdélit na tfi Casti:
1) Vstupni formality na personalnim oddéleni.
2) Vstupni Skoleni.

3) Uvedeni nového zaméstnance na pracovisti.

V prvni €asti jsou provedeny vstupni formality s danym referentem personélniho
oddéleni. Jedna se zejména o podepsani pracovni smlouvy, pfedani informacniho
bali¢ku (viz kapitola 4.3.1) a osobni karty zaméstnance. Nasleduje vstupni Skoleni
kde je v prvnim informacnim bloku pfedstavena spole¢nost Bosch, jednotlivé divize,
jejich cile, produkty, informace o aktualni pozici na trhu, porovnani s konkurenci
a duleziti zakaznici. Poté jsou jiz prezentovany informace k vlastnimu zavodu Bosch
Diesel s.r.o. v Jihlavé. Jsou to informace k tématim: Bosch Production Systém
(BPS), bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (BOZP), ochrana Zivotniho prostfedi,
pozarni ochrana (PO), systém managementu kvality, ostraha zavodu a informace
z personalniho oddéleni jako napf. kolektivhi smlouva, pracovni a mzdovy Fad.

Jako posledni je Skoleni ,Ruceni za vyrobek® a poté jiz kratkou prohlidkou zavodu.

Druha ¢ast probiha jiz na novém pracovisti. Vedoucim oddéleni a vedoucim

pfislusného pracovnika jsou novému zaméstnanci v ramci osobniho pohovoru
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pfedstaveny informace tykajici se oddéleni, jeho novych ukoll a také ocekavani,
ktera jsou na ného kladena. Je Zzadouci, aby se také pracovnik vyjadfil k tomu, jak&
oCekavani ma od své prace a svych nadfizenych on. Idedlni samoziejmé je, pokud
jsou oCekavani obou stran v souladu. Poté probiha pfedstaveni s ostatnimi kolegy
daného oddéleni, seznameni se s jeho ,Patronem® (viz kapitola 4.3.4) a dalSimi
ddlezitymi kontaktnimi osobami. Nasleduje jesté termin s nejbliz§im nadfizenym kdy
je spole¢né projednan plan zapracovani, poté je jiz pracovnik uveden na jeho

pracovni misto.
3.4 Program ,,Patron*

LepSi a rychlejsi orientace nového pracovnika je v ramci daného oddélni zajisténa

prostfednictvim podpory tzv. ,Patrona“.

Patronem byva prevazné nékdo ze sluzebné starSich kolegu pracujicich na stejné
arovni/oblasti jako novy pracovnik. Patron z ¢len skupiny ,Forderkreis® (skupina
pracovniku, ktefi se pfipravuji na budouci prevzeti vedouci pozice) je vyhodou.
Patron je vybiran vedoucim a jeho &innost je dobrovolna. Jméno patrona je uvedeno

v planu zaskoleni.

Podpora Patrona spodiva hlavné v poradenstvi/podpofe nového pracovnika,
v poskytnuti informaci jako jsou napf. organizaéni zalezitosti, firemni kultury
a hodnot firmy, vysvétleni formalnich a neformalnich pravidel, podpora integrace
do oddéleni/tymu, vysvétleni typickych procest a standardli, seznameni s kolegy
z jinych oddéleni. U zaméstnancu, ktefi jsou pfelozeni ze zahranici, jde o podporu
také v oblasti tipl a rad pro bézny zivot (napf. informace o lokalité, nakupni

moznosti, |ékafr, sport a volny ¢as).

Podpora pomoci Patrona pusobi pozitivné na motivaci a produktivitu nového
pracovnika. Podpora probih& v délce dvou az Sesti mésicu dle pracovniho zafazeni

a vlastniho prabéhu adaptace.
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3.5 Méreni uspésnosti

Cilem adaptaéniho procesu je nejen co mozna nejrychlejSi zapracovani pracovnika,
ale také zajisténi toho, aby se pracovnik citil jako soucast spole¢nosti Bosch a byl

u svého zaméstnavatele spokojeny.

Adaptacéni proces je soucasti stavajicich persondlnich procesli. Pro zajisténi
plynulého pfechodu zfaze zapracovani do standardniho procesu se provadi
hodnotici pohovor se zaméstnancem tzv. MAG. Tento pohovor je planovan pred
uplynutim zkuSebni doby (v rozmezi dle zafazeni a to 3 — 9 mésicl). V ramci
pohovoru se feSi témata jako je vlastni zapracovani, plnéni ukoll a probiha kontrola
pInéni planu zapracovani. Dal8i pohovor probiha v ramci standardnich ro¢nich MAG

pohovoru.

Jednim z cilt Onboardingu je pravé snizit fluktuaci z divodu nedostate¢né integrace
pracovnika do spole¢nosti béhem prvniho roku v novém zaméstnani, kdy je toto
obdobi oznacovano jako kritické. V ramci prvniho roku je ale tfeba rozliSovat
na dobu prvnich 3 mésicl a dobu celého roku. Prvni 3 mésice ve firmé Ize také
oznaCit jako ,doba otdzek a odpovédi“. Cilem je, aby pracovnik nepochyboval
o svém rozhodnuti ve firmé pracovat. Mozné nejasnosti a dotazy by mél pracovni

v v v

pravé fesit se svym ,Patronem® a pfimym nadfizenym.

Jako jedno z opatfeni pro spravnou adaptaci je doporu€ovano také absolvovat
specificky seminar uréeny pravé pro nové pracovniky a to ,Uvedeni do spole¢nosti
Bosch®, kdy je v prvni ¢asti tématem spole¢nost Bosch jako celek (napf. obchodni
forma a struktura, vedeni spole€nosti, historie a nadace Bosch, House of Orientation

a rozvoj pracovnik(l) a v druhé ¢asti je prostor pro dotazy pracovnika.

Méfeni uspésnosti probiha v jednotlivych zavodech a provadi ho personalni

oddéleni pomoci dvou Kritérii:

- Podil zaméstnancu, ktefi dali v prvnim roce zaméstnani vypovéd na zakladé

osobni nespokojenosti a

- Vysledkd kontaktnich pohovorl, které se zaméstnanci provani pracovnici

personalniho oddéleni.
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3.6 Navrh na zmény v Onboardingu

Soucasné nastaveni Onboardingu ve spole¢nosti Bosch Diesel s.r.o. bych hodnotil

jako dobré a viceméné funkéni.
Je v8ak nékolik bodl kde vidim osobné nedostatky:

o Vstupni Skoleni je zmého pohledu pfili§ dlouhé a pfinasi pfilis mnoho
informaci, které novy zaméstnanec v prvnim pracovnim dni nemuize
pojmout. Podle mého nazoru je nutné ve vstupnim Skoleni udélat zménu,
a to bud rozdélenim Skoleni do dvou, nebo vice pracovnich dni, pfipadné
pfehodnotit naplii vstupniho Skoleni. Soucasti vstupniho Skoleni by také
mohlo byt ,pfedstavovaci kolecko vSech nové nastupujicich, coZz by novym
zaméstnancum umoznilo navazat kontakty s témi, ktefi jsou ve firmé
ve stejné situaci, tedy jsou novi a ocCekava se, ze budou feSit stejné

problémy.

e Pozornost vénovana novému zaméstnanci po jeho pfichodu do nového
oddéleni neni vzdy dostate¢na. Kolegoveé jsou Casto pfilis zaméstnani svymi
pracovnimi ukoly, nez aby novému kolegovi vé&novali patfi¢ny ¢as. Resenim
by mohlo byt zavést tradici spoleCné snidané &i obé&da s novym kolegou.
Z mého pohledu by se tim pro nového zaméstnance zasadné zjednodusil
vstup do nového prostfedi a bylo by pro né i jednodusi seznameni

se s novymi kolegy.

e UzZiteCné by také bylo, kdyby novy zaméstnanci méli moznost dikladné;ji
poznat firmu hned na zacatku pracovniho poméru. Moznym zpusobem jak
toto =zajistit, je organizovat ,koleCka“ po firmé& pro vSechny nové
zaméstnance. Tato koleCka by mohla fungovat nasledovné: novy
zaméstnanci by v menSich skupinkach stravili vzdy alespofi pll dne
v dllezitych oddélenich, jejichz zaméstnanci by novackim objasnili innosti,
které ma oddéleni na starosti, v€etné toho, Ze by jim pfibliZili, jak Cinnosti
daného oddéleni souviseji s naplni jejich prace. Zaroven by to byla pro nové
zaméstnance jedine€na moznost seznamit se s dulezitymi kontaktnimi

osobami v riznych oddélenich.
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Pro nové pracovniky na technickych pozicich bych navrhl jesté zavést
tydenni praxi pfimo ve vyrobé. V ramci této praxe by se zaméstnanec
dikladné seznamil s vyrobnim procesem a také se zaméstnanci z vyroby,

se kterymi poté v ramci plnéni svych ukoll spolupracuje.

Na zakladé prostudovani dostupné dokumentace jsem dospél k zavéru, Ze
vedouci pracovnici maji malo informaci o adaptatnim procesu a jeho
dulezitosti, proto bych navrhl zahrnout toto téma do nékteré z povinnych

Skoleni pro vedouci pracovniky.

DalS$im nedostatkem je to, ze ve firmé neni zaveden zpusob zjiStovani
spokojenosti zaméstnancl s adaptaénim procesem. Proto bych navrhl

nasledujici opatfeni:

- Prvnim z navrhovanych opatfeni je sestaveni dotazniku, ktery by se
zaméfoval na spokojenost zaméstnancl s celkovym pribé&hem
adaptaéniho procesu, s pfistupem nadfizeného v pribéhu adaptace

a také s pristupem Patrona a kolegu.

- Druhou moznou variantou, jak tyto informace zjistit, je vedeni
fizenych rozhovori se vSemi zaméstnanci, ktefi prosli adaptacnim
procesem. Rozhovor by mél mit samozfejmé& standardizovanou
podobu. O zjisténych vysledcich by vzdy mél byt informovan pfimy
nadfizeny daného zaméstnance a také Patron, aby mohly byt

odstranény pfipadné nedostatky v procesu.
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ZAVER

Cilem mé bakalaiské prace byl popis a pfedevsim analyza souCasného procesu
adaptace ve spole¢nosti Bosch Diesel s.r.o. Za pomoci teoretickych poznatku, které
jsem Cerpal z dostupné odborné literatury a vlastniho popisu soucasného
adaptacniho procesu, jsem dospél k zavéru, Ze soucasné nastaveni a realizace

adaptacniho procesu ve firmé je na dobré a viceméné funk&ni Grovni.

Na zakladé zjisténych nedostatkll a v duchu ,procesu neustalého se zlepSovani*
predkladam nékolik navrha k dalSimu zlepSovani procesu adaptace ve spolecnosti
Bosch Diesel s.r.o. V&fim, Ze mnou pfedloZené navrhy ke zlepSeni budou zvazeny

odpovédnymi osobami a pfipadné realizovany.
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Cilem mé bakalarské prace je popis a pfedevsim analyza souCasného adaptaéniho
procesu a na zakladé porovnani s dostupnymi teoretickymi poznatky predstaveni
pfipadnych navrh( k dalSimu zlepSeni tohoto procesu ve spole¢nosti Bosch Diesel
s.r.o. Teoreticka ¢ast prace popisuje teoretické poznatky a informuje o moznostech
v oblasti adaptacniho procesu. Prakticka C¢ast popisuje a zkouma soucasny

adaptacni proces ve spoleCnosti.

The target of my thesis is to describe and especially to analyze current adaptation
process, and to introduce possible suggestions for further improvement of this
process at Bosch Diesel s.r.0. based on comparison with available theoretical
knowledge. The theoretical part describes theoretical knowledge and informs about
possibilities in the area of adaptation process. The practical part describes and

investigates current adaptation process in the society.
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Priloha €. 1: Uvitaci dopis

V Jihlavé, dne..........
Vazenapani ............., vazenypane ................

jménem vedeni spolecnosti Bosch Diesel s.r.o. bychom Vas radi piivitali
ve fimé, ktera je soucasti silné mezinarodni skupiny Bosch Group. Bosch Group je
nejvétsim dodavatelem automobilového priimyslu na svété a zaméstnava témeér
300 000 pracovnikl ve vice nez 70 zemich svéta.

Zavod Bosch Diesel v Jihlavé je jednim z nejmodeméjsich provozli v ramci
skupiny Bosch, patii do divize dieselovych systéml a vyrabi se zde komponenty
vstiikovacich zafizeni systému Common Rail. V soucasné dobé zde pracuje pfiblizné
4 000 zaméstnanctl.

Struktura spolenosti Robert Bosch zajistuje celé skupiné Bosch
podnikatelskou samostatnost a umoZiiuje investovat velkou Cast zisku zpét
do vyzkumu a vyvoje, napriklad v pottu patentll se Bosch fadi k nejinovativngjsim
podnikiim na svété, a to jiz 125 let.

Zakladatel Robert Bosch dal spolecnosti nejenom své jméno, ale zaroven ji
vtisknul i hodnoty, které jsou platné dodnes. Pod pojmem ,Uspé&ch” rozumél vic neZ jen
dobry hospodarsky vysledek, velice se zasazoval také o zlepSeni Zivotnich podminek
svych zaméstnancll.

Dnes jsou shahy a cile spole€nosti Bosch vyjadreny sloganem "Stvoreno
pro Zivot". Tim je myslena spolehlivéa technika provazejici ¢lovéka po cely jeho Zivot,
ale zaroven i technika prispivajici k ochrané Zivotniho prostredi a pfirodnich zdrojl —
technika, ktera pomaha zlepSovat kvalitu naseho Zivota.

Nasim cilem je udrZet si Spickovou pozici v oblasti automobilové techniky
a nadale rozvijet nase sluzby. K tomu potfebujeme pravé Vas, kvalifikované
a motivované kolegy.

Prejeme Vam v novém zaméstnani mnoho Uspéchll a tésime se na spolupraci
s VVami!

Ing. Oldfich Zidlik,
Vedouci personélniho oddéleni
BOSCH DIESEL s.r.o.
PERSONALNI

Pdvov 121, 586 06 Jihlava;
tel.: +420 567 581 111, fax +420 567 583 350



Priloha 2: Plan zaskoleni

BOSCH DIESEL s.r.o.

PLAN ZASKOLENI

] nového zaméstnance

[] vrigadnika, praktikanta [ ] piefazeného zaméstnance

Prijmeni, jméno:

Osobni ¢islo:

Nakladové stiedisko:

Profese:

Datum
nastupu/pierazeni:

pracovniho mista.

Nadiizeny zaméstnance v nize uvedené ¢asti upi‘esni jednotlivé etapy zaskoleni vzhledem k p oZzadavkim

1. Vstupni skoleni organizované HRL3 (pouze unového zaméstnance, brigadnika, praktikanta),
seznameni s pracovidtém, pracovni napIni, pracovnimi postupy a povinnostmi, prace pod
dohledem

Pracovnik potvrzuje, ze byl seznamen se specifiky svého pracovisté tykajicimi se ruceni za vyrobek
dle DS-VA 07-05 a zaskoleni na pracovisti dle ThP/HSE-S-020 bod 6.2.

1. mésic

Jméno 3kolitele:

Podpis skolitele:
Podpis zaméstnance:

2. Prace na pracovisti pod vedenim a dohledem vedouciho pracovnika nebo pracovnika
odpovedného za zaskoleni.

2. mésic

Jméno 3kolitele:

Podpis skolitele:

3. Samostatna ¢innost pod zvy¥enou kontrolou.

Skoleni WBTs* musi

absolvovat absolvovano
Compliance & Business Ethics O [m
Ruéeni za vyrobek m] O
Kartelové pravo a O
Kontrola vyvozu [m] O
Access and Identity Management (m} [m]

*#Pouze pro vybranou skupinu pracowiki dle matice povinivch skoleni, Skoleni mtno provést do 3.mésice od néstupu do price.

O 3. mesic

O 3. mésic - 6. mesic
D 3. mésic — 9. mésic
O 3. mesic - 12. mesic
Jméno 3kolitele:

Podpis skolitele:

4. Zhodnoceni zaskoleni a prechod na samostatnou praci.
O pracovnik se uspésng zaskolil
O pracovnik se nezaskolil

[ Bude prodiouzena doba zaskoleni
[ Nebude prodlouzena doba zaskoleni

O po 3 mesicich
O po 6 mesicich
O po 9 mesicich
O po 12 mesicich

Jméno skolitele:

nejpozdéji v den nastupu/pierazeni seznamit pracovnika s planem zaskoleni

B

v piipadé netspéinéh ije
zaskoleni pri prodlouzeni doby zaskoleni FRM-JThP/HRL-119

Podpis skolitele:
Jméno a podpis patrona, pokud byl zameéstnanci pro adaptacni fazi pridélen:
‘Vyhotoveni Podpis vedouciho pii vyhotoveni planu zaskoleni: Datum:
planu
zagkoleni: Podpis zaméstnance pii seznameni s planem zaskoleni: Datum:
Vyhodnoceni | Podpis vedouci ho po vyhodnoceni planu zaskoleni: Datum:
planu
zagkoleni: Podpis zaméstnance po vyhodnoceni planu zaskoleni: Datum:
Povinnosti 1. pred nastupem/pref; pracovnika podrobné vypInit a podepsat plan zaskoleni
vedouciho: (veetné pozadovanych WBT skoleni), informovat skolitele a kopii vypInéného formulafe predat na HRL

original vyhodnoceného formulare s podpisem zaméstnance a skolitele piedat po uplynuti zapracovani na HRL
j Z dlouzit dobu zaskoleni, v tomto piipadé je nutno vystavit plan

FRM-JhP/HRL-079.08 z 01.08.2012
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