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UvoD

Pracovnici v organizaci. Pfed nékolika lety na né jesté nebyl kladen takovy
dtiraz, hlavni byla prosperita organizace. Ale mtize prosperovat organizace
bez zkuSenych pracovniki, ktefi cti jeji hodnoty? Po case se dospélo k nazoru,
Ze opravdu lidé jsou to ,srdce” kazdé organizace, a pravé na né by mél byt
kladen diiraz. Idedlni organizaci, ve které jsou vSichni Stastni, dodrzuji jeji
pravidla, jsou spjati s jeji vizi a jednaji, jako by patfila jim, asi nikde nenajdeme,
nicméné krasna predstava je se alesponl tomuto idedlu trochu vice ptibliZit.
K tomu ndm miuiZe pomoci to, Ze na nase zaméstnance zaméfime pozornost,
budeme se oné starat, naslouchat jim a primarné také spravné nastavime
adaptacni proces, aby jejich vstup do organizace byl co nejjednodussi

a nejprinosnéjsi pro obé strany.

Téma své diplomové prace jsem si zvolila vzhledem k tomu, Ze pracuji
v oblasti fizeni lidskych zdroji a dle mého nazoru je mimo vzdélavani a dalsi
persondlni ¢innosti klicovd pravé adaptace zaméstnancii, jako jeden
z prvotnich kontaktli sorganizaci a pfivyknuti si na nové prostredi.
V organizaci, ve které provadim sviij vyzkum v soucasné dobé neni kladen na
adaptacni proces zaméstnancii velky diiraz. Zadouci je tedy tento adaptacéni
proces analyzovat, zjistit, jakym zptisobem probihd a zda tak, jak je nastaven,

odpovida potiebdm dané organizace v oblasti adaptace zaméstnanci.

Diplomova prace je rozdélena na dvé ¢asti, teoretickou a empirickou. V ramci
casti teoretické bude nejprve nahlédnuto do historie zdjmu o clovéka
v pracovnim procesu a nasledné budou vysvétleny zdkladni aspekty, které se
poji s adaptacnim procesem. Nejdfive budou definovany zdkladni pojmy,

nasledné oblasti, faze, cile, subjekty a nastroje procesu adaptace.



Cilem této prace je identifikovat, zda soucasny adaptacni proces ve spolec¢nosti
XY  odpovida potfebam dané organizace v oblasti adaptace
zaméstnanc(i. Hlavni vyzkumna otazka je tedy stanovena: Odpovida
soucasny adaptacni proces potfebam dané organizace v oblasti adaptace
zameéstnanc(i? K zodpovézeni této otdzky mi budou ndpomocny otdzky dildi.
Naplnit cil a zodpovédét vyzkumné otazky by mi méla pomoci ¢ast druha,

empiricka.

Empirickd c¢ast bude pojednavat jiZ o samotném vyzkumu. Tento vyzkum je
vyzkumem kvalitativnim, bude proveden metodou pripadové studie. Jako
techniky sbéru dat jsou zvoleny zucastnéné pozorovani a analyza internich
dokumentii dané organizace. Nejdfive analyzuji adaptacni proces
v organizaci XY, ktery porovnadm s teorii, jeZ se k tomuto vaze andsledné
identifikuji, zda odpovida potfebam dané organizace v oblasti adaptace
zaméstnancli. Pokud z této analyzy budou plynout v adaptacnim procesu
organizace urcité nedostatky, navrhnu mozna zlepseni tohoto adaptacniho

procesu.



1 LIDE JAKO KLiCOVY PRVEK ORGANIZACE

Jesté, nez se budu vénovat vymezeni definice adaptace a také samotnému
vyzkumu, definuji, kdo vtibec jsou ti lidé, ktefi adaptaci v urcité organizaci
prochazeji ajak je pojmenovavame. Nejdfive nahlédnu do historie zajmu
o ¢lovéka v pracovnim procesu, definuji zde pojem lidské zdroje a uvedu, jak
stimto souvisi fizeni lidskych zdrojii. Dalsi podkapitola pojednava
o organizacni struktufe, pro lepsi orientaci v této problematice tedy pfedem
definuji pojem organizace, jeZ je v praci hojné vyuzivan. V ramci této kapitoly
chci poukdzat na to, jak jsou lidé v organizaci dtileziti, ze tomu tak nebylo
vzdy ajakym zptisobem mtiZeme s témito lidmi v rdmci pracovniho procesu

pracovat. Také zde zminuji organizacni kulturu, ktera se tzce poji

s adaptacnim procesem.

1.1 Clovék v pracovnim procesu

,Persondl, ktery byl jesté pred zhruba 30 lety pouze , spravovin”, musi byt dnes

aktivné ,tizen”.” (Muzik, 2013, s. 17).

Dnes uZz tomu neni tak, Ze zaméstnanec pracuje cely Zivot na jednom
pracovnim misté. V ramci své Zivotni kariéry pracovni mista stfida, proto
bychom se méli zaméfit na to, abychom si kvalitniho pracovnika ve své
organizaci udrZeli. Musime ho tedy dle vySe uvedené definice nejenom
,spravovat”, ale také , aktivné fidit”, tzn. zaméfit se na néj a aktivné s nim
,pracovat” (Muzik, 2013, s. 18). Na trhu prace je vsoucasné dobé velka
konkurence organizaci hledajicich zaméstnance, je tedy obtizné vyhledat,

a pfedevsim udrzet si kvalitni pracovniky (Muzik & Krpalek, 2017, s. 26).
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Takto tomu ale samoziejmé nebylo vzdy. KdyzZ kratce nahlédneme do historie,
intenzivné se o ¢lovéka v pracovnim procesu zacala verejnost zajimat az
v prabéhu 19. stoleti, v obdobi industrializace v Evropé. Vychazelo se zde
hlavné zduasledkd industrializace aekonomického rozvoje na Zivot
pracovniki, predevsim délnikii. Pravé do této doby datujeme pocatky zajmu

o ¢lovéka v pracovnim procesu (Bedrnova & Novy, 1994, s. 71).

Tento proces zajmu o clovéka probihal nékolika fazemi, v rdmci nichZ se
neékdy od zajmu o ¢lovéka upoustélo, nékdy jej stavéla vefejnost, a predevsim
také organizace do stfedu zajmu. Mlizeme si vzit v priklad taylorismus, kdy
dochézelo k prilisné technokratizaci a spiSe k pominuti subjektu, nebo naopak
formovani Skoly lidskych vztaht, pod vlivem hawthornskych experimentti E.
Maya a jeho spolupracovniki, kde byl kladen opét velky dtiraz na pracovniky
v organizaci (Bedrnova & Novy, 1994, s. 71).

Od 80. let 20. stoleti probéhla spousta zmeén, které ovlivnily populaci,
predevsim rozhodovani lidi, ocekdvani, potreby, schopnosti, ale také poméry
na pracovnim trhu. Mezi hlavni hybné sily fadime vyvoj technologii,
ekonomicky vyvoj, socidlni a kulturni a také politicky vyvoj (Miiller a kol.,

2013, s. 168-169).

Postupné se ¢lovék stal v radmci organizace tzv. ,stfedem zajmu”. Jsou zde ale
také autofi, ktefi clovéka vrdmci organizace do stfedu zdjmu nestavi.
Napfiiklad Oswald Neuberger ve své knize Fiihren und fiihren lassen, jak
uvadi ve své knize Jaroslav Muzik, oznacuje tuto frazi za ,socidlné
romantickou” a Spatnou. Misto tohoto autor zdtraznuje realitu ekonomickych
tlak(i na persondlni praci. Dle jeho ndzoru jsou v zdjmu organizace predevsim
penize alidé jsou v ramci tohoto vyuzivani k dosazeni ekonomickych cild.

Toto dava do souvislosti s persondlnim managementem, kdy v ramci néj
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nemuze jit pouze o jednotlivé pracovniky, nybrz o celkovou organizaci jako

takovou (Muzik & Krpalek, 2017, s. 22).

Jak jsme si vySe uvedli, na ¢lovéka v pracovnim procesu miiZzeme nahliZet
riznymi zptisoby. Pfedevsim si musime uvédomit, Ze tento nadhled, a tedy
i oznaceni téchto pracovnikti se napfic lety vyvijelo. V soucasné dobé je na
zaméstnance v organizaci kladen velky daraz, nemluvime ale uz tak casto
o ¢lovéku v pracovnim procesu, nybrz pouZzivame novy pojem lidské zdroje,
prip. i ¢im dal castéji pojem lidsky kapital, toto pojmenovani miiZze znit jiz vice
,lidsky”. Co pfesné tyto pojmy obndsi a pro¢ se zacaly pouzivat, uvedu

v nasledujici kapitole.

1.1.1 Lidské zdroje

K tomu, aby mohla urcita organizace fungovat, je dtilezité mit materidlni,
k tomu, Ze uvadi prfedchozi dva zdroje do pohybu a determinuji jejich
vyuzivani. Rizeni lidskych zdroji, které si vysvétlime niZe, je tedy zakladnim

ukolem podnikového managementu (Palan, 2002, s. 112-113).

Pojem lidské zdroje je doslovnym prekladem anglického , human resources”,
neboli zkracené ,HR” (Priicha & Veteska, 2014, s. 173). Tento pojem se zac¢ind
pouzivat spolu s novym pristupem k fizeni lidi v organizacich na zacatku 80.
let 20. stoleti (Vojtovi¢, 2011, s. 152). V soucasné dobé je ve velké mire
pouzivan aje uveden témér ve veskeré literatute, ze které je v této praci
¢erpano. Vojtovic klade na clovéka v organizaci velky dtiraz a oznacuje jej za
hlavni ,vyrobni kapital” nebo také ,lidsky kapital” do kterého by organizace

méla investovat (Vojtovic, 2011, s. 154).
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V literatufe mtiZeme najit nékolik definic lidskych zdrojii. Autofi tyto definuji
velmi podobné. Napfiklad Vodak a Kucharc¢ikova definuji lidské zdroje
v souvislosti s lidskym kapitdlem a potencidlem nasledovné ... [idi
v pracovnim procesu, nositele lidského kapitilu a potencidlu.” Lidsky kapital je
v této souvislosti charakterizovan jako ,...souhrn vrozenych a ziskanyjch
védomosti, dovednosti, zkusenosti a navykil, jimiz lidé disponuji”, lidsky potencial
je pak to, kdyz ,,... lidé cilevédomé aktivizuji své schopnosti v ¢innostech vedoucich

k rozvoji podniku, k jeho pohybu vpied” (Vodak & Kucharcéikova, 2011, s. 40).

Pokud vezmeme v potaz vyse uvedené definice lidskych zdroji, miizeme
lidské zdroje pojmenovat také jinym slovem, a to jako persondl, jak jsme si jiz
uvedli v citaci v prvni kapitole. Lidé se dle Kaspera a Mayrhofera personalem
stavaji, kdyz jsou nesamostatné ¢inni a jsou zaméstnani néjakou organizaci.
Nesamostatna ¢innost v tomto pojeti znamen4, Ze se doty¢na osoba podfizuje

osobé€, ktera reprezentuje organizaci (Kasper & Mayrhofer, 2005, s. 338).

Obor, ktery se zabyva lidskymi zdroji a celkové praci slidmi v ramci
organizace (firmy, podniku) se nazyva personalistika. Zaméfuje se zejména na
ziskavani (vybér) kvalitnich pracovniki, mzdové zafazeni, motivaci
a v souvislosti s timto celkovou péci o zaméstnance a také komplexni vedeni
persondlni agendy v organizaci (Prticha & VeteSka, 2014, s. 214). Koubek
definuje personalistiku (personalni prace) jako ... tvofi tu ¢dst fizeni organizace,
kterd se zamétuje na vse, co se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim procesem...”

(Koubek, 2015, s. 13).

V soucasné dobé se jiz zac¢ina upoustét od pojmu lidské zdroje a nahrazuje jej
pojem lidsky kapitdl, jak zminiuje ve své knize Koubek. Tento lidsky kapital
definuje jako ... znalosti, dovednosti aschopnosti pracovnikii organizace”
(Koubek, 2015, s. 27). Castorél definuje lidsky kapitdl podobné, navic jesté

pridava zkusenosti pracovnikti (éastorél, 2013, s. 79).
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Pracovnici byli v riiznych dobach pojmenovavani riizné, postupem casu se
dospélo az k vySe uvedenému pojmenovani lidsky kapitdl a uvidime, jak
tomu bude v dalSich letech. At uz ale zaméstnance pojmenovavame jakkoliv,
méli bychom dbat na to, aby nejenom disponovali dostatecnymi
kompetencemi na dané pracovni misto, byli peclivé vybrani, ale také na dané
pracovni misto zaskoleni a poté pravidelné Skoleni (Muzik, 2013, s. 17).
Musime snimi tedy aktivné pracovat a urcitym zpusobem je fidit, at uz
v ramci uspéchu dané organizace, tak i s ohledem na samotného zaméstnance.
K tomuto ndm pomaha pravé fizeni lidskych zdrojii nebo také persondlni
fizeni, jaky je mezi danymi pojmy rozdil ajaka je jejich definice objasnim

v dalsi kapitole.

1.1.2 Rizeni lidskych zdrojt

V souvislosti s fizenim lidi v organizaci se setkdvame s pojmy persondlni
prace, personalistika, personalni administrativa (sprava), persondlni fizeni
nebo fizeni lidskych zdroja. Tyto terminy byvaji obvykle povazovany za
synonyma, ale neni tomu tak. Odborna literatura rozliSuje pfedevsim mezi
fizenim lidskych zdroji jako nejnovéjsim pojetim persondlni prace na strané
jedné a persondlnim fizenim na strané druhé. Nékteré pojmy tedy oznacuji
rozdilné vyvojové faze, resp. rozdilné koncepce persondlni prace. Pojmy
persondlni prace ¢i personalistika jsou obvykle pouzivany jako nejobecnéjsi
oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace. Terminy persondlni fizeni,
personalni administrativa (sprava) a fizeni lidskych zdrojit oznacuji jednotlivé
vyvojové faze nebo koncepce personalni prace ajeji postaveni v hierarchii

fizeni organizace (Koubek, 2015, s. 14).
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Rizeni lidskych zdrojii je dle MuZika a Krpélka definovano jako ... strategicky
a logicky promysleny ptistup k ¥izeni lidi, ktefi v podniku pracuji a ktefi individudlné
i kolektivné ptispivaji k dosazeni jeho cilii.” (Muzik & Krpalek, 2017, s. 46). Jedna
se o specificky postup v rdmci rozhodovani o zamérech a planech organizace,
ato predevSim v ramci zaméstnavani lidi, ziskdvani, vybéru a stabilizace
zaméstnanctli, jejich vzdélavani arozvoje, fizeni pracovniho vykonu,
pracovnich vztahti a také odménovani. Timto bychom méli docilit toho, Ze
bude mit organizace kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovniky,
ktefi jsou potfebni k dosahovani trvalé konkurenéni vyhody (Muzik &
Krpalek, 2017, s. 46). O dosazeni konkurencni vyhody mluvi také Vodak
a Kucharc¢ikova ,Rizeni lidskych zdrojii je tedy ve své podstaté podnikatelsky
orientovand filozofie tykajici se tizeni lidi s cilem dosazeni konkurencni vyhody”
(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 41). V pfipad€, Ze porovndme obé vyse
uvedené definice, obé maji za snahu dosdhnout cili dané organizace
predevsim v ramci jeji konkurenéni vyhody. Rizeni lidskych zdroji by se tedy
mélo vztahovat jak k samotnému zaméstnanci, tak ipravé kcilim dané
organizace. Zameéstnance bychom tedy méli ,fidit”, tedy aktivné snim
pracovat uz od jeho nastupu do dané organizace a také po celou dobu jeho

pracovniho poméru.

V souvislosti s timto existuje i pojem persondlni fizeni. Personalni fizeni je
¢innost, kterd sméfuje k vytvafeni pfedpokladti vedoucich k dosazeni
souladu dané organizace ajednotlivych zaméstnancti (Prticha & Veteska,
2014, s. 215). Vojtovi¢ zdtraznuje, zZe persondlni fizeni (management) neni
totéz, co ftizeni lidi (lidskych zdroji). Ulohou personalniho #izeni
v podminkach priimyslové vyroby je pouze zabezpecit proces vyroby
potfebnou pracovni silou, kterd je schopnd provozu vyrobnich stroji
a zafizeni. Na rozdil od toho tikolem fizeni lidskych zdroja, které se vyvinulo

pozdéji, resp. ve druhé poloviné 20. stoleti, je zabezpecit tuto vyrobu hlavnim

15



vyrobnim kapitdlem, coZ znamena zabezpecit schopné a vzdélané lidi. Obé
¢innosti v tomto pfipadé miizou fungovat zdroven, jedna neni podminéna

druhou (Vojtovi¢, 2011, s. 154-155).

Castoral mluvi v souvislosti s timto a lidskym kapitalem je$té o managementu
(fizeni) lidského kapitalu jako soucdst metod managementu. Tato metoda
chape a vyuziva lidi jako integralni kapitalovou slozku ekonomické cinnosti
organizace. Ato také vndvaznosti na lidské zdroje, které vstupuji do
organizace a na misto organizace v ekonomickém systému (Castoral, 2013, s.

22).

Rizen{ lidskych zdrojti probiha vzdy v uréité organizaci a vyzkum, ktery budu
provadét, bude provadén také v urcité organizaci, kterd ma vzdy urcitou
organizacni kulturu. V souvislosti s timto je tedy zaddouci definovat pojem

organizace.

Organizaci definuje Armstrong jako ... systém, ktery je ovliviiovin svym
prostiedim a jako takovy ma strukturu, kterd obsahuje jak formdlni, tak neformdlni
proky.” (Armstrong & Taylor, 2015, s. 161). Sorganizaci se poji pojem
organizacni kultura, tato je dtlezitym aspektem, ktery ovliviiuje zaméstnance

v dané firmé, je to nehmatatelnd, ¢asto obtizné popsatelna sila, ktera ovliviiuje

chovani lidi (Miiller a kol., 2013, s. 166).

1.2 Organizacni kultura

Organizacni, podnikovd kultura ma velkou souvislost s jednotlivymi
personalnimi a socidlnimi procesy a také s celkovou koncepci personalniho

managementu (éedivy & Medlikova, 2017, s. 58).
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Muzik aKrpalek kulturu definuji predevsim v souvislosti s hodnotami,
normami avzorci pusobicimi na pracovniky v organizaci. Organizacni
kultura dle nich ,,...pfedstavuje komplex vzajemné propojenych hodnot, vzorcii ¢i
norem, které piisobi na jedndni a chovdni lidi v podniku” (Muzik & Krpalek, 2017,
s. 78). Dle této definice uvedeni autofi mluvi o organizaci jako o podniku. Tato
kultura miva formativni vliv, v rdmci néhoZ dava pracovnikiim motiv jednani
a chovani tim, Ze reguluje jejich vzdjemné kontakty a vstépuje jim urcité
hodnoty. Tyto tzv. vzorce Zddouciho chovani a jednani se osvédcily do takové
miry, Ze jsou v organizaci chapany jako vSeobecné platné. Novi pracovnici by
je méli, pokud mozno pochopit, ztotoznit se s nimi a nasledné také dle nich
jednat (Muzik & Krpalek, 2017, s. 78). Podobné organizacni kulturu definuje
i Armstrong, ponékud ji ale vice specifikuje. ,,...kultura organizace zahrnuje
hodnoty, normy, presvédcenti, postoje a predpoklady, které nemusi byt nijak vyjadieny,
ale rozhodné urcuji zpiisob chovani lidi i zpiisob vykondvini price.” (Armstrong &
Taylor, 2015, s. 164). V této souvislosti Armstrong uvadi, Ze hodnoty vyjadfuji
to, co povazujeme v chovani lidi aorganizace za dilezité anormy pak

predstavuji nepsand pravidla chovani (Armstrong & Taylor, 2015, s. 164).

Organizacni kultura je tedy dualeZitym prvkem v organizaci. Vysledkem
plisobeni organizacni kultury je, Ze vSechno funguje bez pfikazti. Zaméstnanci
by méli kulturu organizace, kterd je zaméstnava, pochopit. Méli by védét, kdo
jsou, kam organizace sméfuje, jaké je jeji poslani a predstava o budoucnosti
(Dédina & Odchazel, 2007, str. 221). Toto bychom méli brat v potaz, at uz pri
naboru novych zaméstnanctd, jejich adaptaci, tak také vjejich dalS$im
setrvanim v organizaci. V rdmci szivani se nového zaméstnance s kulturou
organizace se predavaji informace o jejich jednotlivych oblastech. Jde zde
predevsim o sezndmeni se s danou podnikovou kulturou, o pfijeti této kultury
a pokud mozno i o identifikaci s touto kulturou. Organizacni kultura také

velkym zptisobem ovliviiuje image organizace, ktera je dtlezitd pfedevsim

17



vzhledem k naboru novych pracovniki. DuleZité také je, aby se zaméstnanci
s danou podnikovou kulturou szili, pfijali jeji hodnoty, a to pfedevsim fidici
pracovnici, ktefi by méli jit ostatnim prfikladem. Nejen, Ze by ji méli pfijmout,
ale také navic dale Sifit a pfedavat svym podfizenym. Bedrnova a Novy
kladou dtiraz na to, Ze by se v rdmci identifikace s organiza¢ni kulturou méla
délat priibéZzna analyza odchylek realného stavu od stavu poZadovaného,
abychom byli obezndmeni o priibéznych vysledcich (Bedrnova & Novy, 1994,
s. 82).

V ramci kultury nesmime zapomenout, jak dtleZit4 je integrita v dané kultufe.
Pokud jedinci v dané kultufe sdili stejné hodnoty a normy, je tato kultura
silng, integrovanad. V takovych kulturdch si jedinci ve vysoké mite duveéruji
a mnohem snadnéji se dohodnou na spole¢nych postupech a spolupracuji
spontanné. V organizacich, ve kterych se objevuje tato integrovana kultura,
neni potfeba takové mnozstvi kontrolnich mechanismii, protoZe zde neustéle
probihd zpétnda vazba mezi ¢leny, kterd upozorni na vyboceni z pozadovaného
sméru. Od kolegyné nebo kolegy nikdo necekd podraz, manipulaci, prip.
snahu jiné néjakym zptisobem poskodit. Objevuje se zde respekt k ostatnim,
vira v jejich dobré napady i vysoka mira schopnosti adaptace v pfipadé, ze se
zméni podminky (Miiller akol.,, 2013, s. 36-37) Kulturu organizace lidé
malokdy umi popsat slovy, presto ale podle ni jednaji a toto jednani povazuji
za normalni. Zadné lidské spolecenstvi nema homogenni kulturu, ani v ramci

kultury organizace (Miiller a kol., 2013, s. 87).

Branham zminuje zdravou a nezdravou organizac¢ni kulturu. Musime si davat
pozor na varovné znaky nezdravé kultury mezi néz patfi napf. to, Ze se dana
kultura diva na zaméstnance jako na naklady ne jako na aktiva, do kterych by
méla investovat, informace byvaji udrzovany v trovni vyssiho managementu

v souvislosti s udrzenim moci akontroly, existuji zde wvnitini souboje
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a konflikty mezi oddélenimi, déle se objevuji v dané kultufe 1Zi nebo néjaké

dalsi neetické chovani atd. (Branham, 2009, s. 167).

S organizac¢ni kulturou se poji také urcita rizika. V organizaci vznikne velmi
silnd neformalni kultura, tzn. jedna se o nadstandardni vztahy mezi lidmi,
pracovnici spolu travi svlij volny cas. V této souvislosti miize u nového
pracovnika nastat problém, Ze nezapadne, mtiZe mit tedy problém s adaptaci
na tuto kulturu. DalSim rizikem mtiZze byt to, Ze se lidé nadmiru ztotozni
s organizaci, ale brani se p¥ijmout zménu, novou myslenku (Sedivy &

Medlikova, 2017, s. 59).

V pfedchozich kapitolach jsme si definovali, co jsou to lidské zdroje, fizeni
lidskych zdroji a také jsme si vysvétlili pojem organizacni kultura. Na co
bychom tedy neméli zapominat, je, Ze v soucasné dobé jsou to lidé, ktefi jsou
klicovym prvkem organizace, srdcem kazdé firmy, proto bychom jim méli
vénovat dostatecné mnoZstvi pozornosti. VSe ale zacina prvnim zakladnim
bodem, a to je nastup, a predevsim tedy adaptace nového zaméstnance. Jak je
dtlezité si spravné nastavit proces adaptace, nastroje adaptace a co vsechno

se s touto problematikou poji, popisi v nasledujici kapitole.
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2 PROCES ADAPTACE

Dalsi kapitola pojednava o procesu adaptace zaméstnancti v organizaci. Tento
proces bychom rozhodné neméli podcenovat. Je naopak nutné tomuto celému
procesu vénovat patficnou pozornost, zavérecny pohovor, ktery je
vyvrcholenim celého adapta¢niho procesu ndm totiz odpovi na otazku:
,Vybrali jsme vhodného zaméstnance?” (Trd4, Danielova, Drozdek, et. al,
2016, s. 43). A nejenom to, v ramci adaptac¢niho procesu mizou vzejit i urcité
klicové poznatky od nového zaméstnance, ktery nastavi pomyslné zrcadlo
dané organizaci. V nasledujici kapitole tedy vymezim pojem adaptace, oblasti,
faze adaptace a také predstavim, co fadime mezi subjekty a nastroje procesu
adaptace. V souvislosti s nastroji nesmime opomenout také urcité metody

procesu adaptace.

2.1 Vymezeni pojmu adaptace

,Every time you do the right thing you not only make some one happy, you also

increase the value of your brand as an employer.” (Hilm, 2017, s. 114).

Je dulezité, jak ptisobime na nové pracovniky pfi nastupu, co vSechno
udélame pro to, aby se v nasi organizaci citili dobfe, byli spokojeni a diky
tomuto na nasi organizaci byli pySni a sdileli jeji hodnoty. Je tedy dtilezité
délat ty spravné véci, pomtizeme tim nejenom nasemu zameéstnanci, ale také
timto stoupa v ocich daného zaméstnance hodnota nds jako zaméstnavatele

(Hilm, 2017, s. 114).

Adaptace je pomérné obsirné téma, proto ji autofi definuji riznymi zptisoby

a také ji riznymi zplisoby pojmenovavaji. V literatufe se miizeme setkat
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s pojmy jako je tedy samotny pojem adaptace, orientace, nebo také v americké

a anglické literatufe napf. pojem onboarding.

Pojem adaptace definuji Bedrnova a Novy , Adaptace ve spolecenském procesu
prdce je procesem vyrovndni se clovéka se skutecnosti, ve které plni pracovni tikoly”
(Bedrnova & Novy, 1994, s. 101). Nicméné tato definice vyjadfuje pouze
polovinu definice adaptace. Musime zde zminit, Ze novy zaméstnanec by se
na jednu stranu mél vyrovnat se skutecnosti, ve které pIni pracovni tikoly, jak
je zminéno v predeslé definici, na druhou stranu by mél ale tuto skutecnost
prijmout, ztotoZnit se sni a pfipadné ji i dale Sifit. Pracovnici by se tedy
v ramci procesu adaptace na tomto méli aktivné podilet, ne byt pouze
pasivnimi pfijemci, jak toto a pon€kud také vice podrobnéji definuji Surynek
a Novy , Adaptace je obecné chdpdna jako proces aktivniho pfizpiisobovini clovéka
Zivotnim podminkdm a jejich zméndm. Clovek nep¥ijima podminky, ve kterych Zije,
jen pasivné, ale snazi se je prizpiisobit svym potiebdam, zdjmiim, hodnotam ci ciliim.
Adaptace se proto tykd jiz zcela konkrétniho socidlni prostiedi, ve kterém se clovék
pohybuje. V kontextu pracovniho zafazeni lze tak hovofit o adaptaci na pracovni
prostiedi ve vécnych i socidlnich souvislostech.” (Novy & Surynek, 2002, s. 147).
Pro svou praci jsem si vybrala pravé tuto definici adaptace vzhledem k tomu,

Ze obsahne vSechny stranky adaptace zaméstnance.

Bartdk pouziva také termin adaptace, nicméné adaptaci nepojima z pohledu
jakéhokoliv pfizplisobovani se pracovnika, nybrz jako jakysi nastroj
organizace, dle n&j je adaptace , ... cilové orientovanou Cinnost zamérenou na
identifikaci a rozvoj odbornych, socidlnich a osobnostnich charakteristik novdcka.”

(Bartak, 2011, s. 62).

Juraj Kalnicky mluvi o adaptaci naopak jako o orientaci pracovnikd. V ramci
orientace se spolecnost — persondlni oddéleni spolu svedoucim daného

pracovnika snaZi o co nejrychlejsi adaptaci pracovnika v novém tymu firmy.
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Pomaha mu, aby se vyznal vjeho struktufe, organizaénim usporadani,
a pfedevsim také, aby se ztotoZnil s podnikovymi cili. Tato orientace ma
i edukacni dimenzi, mimo jiné si totiz zaméstnanec osvojuje novy styl prace
a také specifické znalosti a dovednosti (Kalnicky, 2012, s. 87). Kalnicky zde
zminuje také neformalni, spontanni usili ze strany novych kolegt. Navic
k pojmu orientace popisuje také tzv. reorientaci. K reorientaci by mélo dojit
v pfipadé, Ze nastane ve firmé podstatnd zmeéna technologii, v rdmci této
reorientace se kmenovi zaméstnanci miizou lépe arychleji prizptisobit

(Kalnicky, 2012, s. 88).

Adaptaci pojmenovava jako orientaci také Kocianova, kterd ji navic rozdéluje
na dvé linie — formdalni aneformalni aokterych bude pojednavano
v nasledujicich kapitolach (Kocianova, 2010, s. 133). Novy pracovnik se
adaptuje na nové prostfedi a také predevsim na kulturu organizace. Pracovnik
se tedy adaptuje na vlastni pracovni ¢innost, ale také na socialni podminky

(Kocianova, 2010, s. 130-131).

O orientaci (asimilaci), nového zaméstnance ve spolec¢nosti mluvi i Dessler,
zminuje tzv. “Employee orientation” neboli orientaci zaméstnance. Tato
orientace znamend, Ze se novy zameéstnanec orientuje v prostfedi firmy,
v informacich, které k nému prichdzeji od zaméstnavatele. Pojem orientace
tedy pojima spise, na rozdil od vySe zminénych autorti, jako koneénou fazi
adaptace. Dale podotyka, Ze dalS$im procesem je proces socializace, pri kterém
dochazi k vstipeni standardi, hodnot, ddle také vzorcti chovani, které jsou
ocekavany od dané organizace a také jejich oddéleni. Musime tedy dbat na to,
aby tato prvotni orientace i socializace byla, pokud mozno, co nejlepsi. Aby se

zameéstnanec co nejlépe zaclenil do prostredi dané firmy (Dessler, 1997, s. 247).

Dle Desslera je pravdépodobné, Ze nastane tzv. ,Reality shock” neboli Sok

z reality. Je to jakysi rozdil mezi ocekdvanimi zaméstnance od nového
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zaméstnani a realitou (Dessler, 1997, s. 247). Toto musime tedy také v ramci

procesu adaptace brat v potaz.

Monika Hilm nepouziva pro pojem adaptace anglické ,,adaptation” nicméné
termin ,,onboarding” (Hilm, 2017, s. 109-110). Onboarding v této souvislosti
znamena tzv. ,nalodéni se na palubu”, tedy prijeti zaméstnance mezi sebe
a zaroven tedy ijeho zaskoleni na daném pracovisti. Opakem adaptace je
maladaptace, v rdmci niz Zije jedinec se svym okolim v napéti a konfliktech

(Prticha & Veteska, 2014, s. 18).

V souvislosti s adaptaci mluvime io tzv. adaptabilit¢ neboli schopnosti
jedince pfizptisobit se danému prostredi. Adaptabilita lidi je rozdilna, 1isi se
predpoklady zvladani zmén. Zavisi také na osobnostnich pfedpokladech a je
také ovliviiovana socidlnimi podminkami, které uspokojuji socidlni potteby
(Kocianova, 2010, s. 130). Kazdy clovék je jiny a ke kazdému musime tedy

i pfistupovat jinym zptisobem.

K tomu, abychom posoudili socidlni adaptovanost, pouzivdme subjektivni
a objektivni kritéria. Mezi subjektivni kritéria fadime spokojenost pracovnika
s celkovym zaclenénim se do systému vztahi na pracovisti ochotu
spolupracovat s ostatnimi pracovniky, spokojenost s vedoucim pracovnikem.
Objektivni kritéria vyjadfuji skutecné misto pracovnika v dané pracovni

skupinég, aktivitu ve skupinovém déni atd. (Novy & Surynek, 2002, s. 149).

Pracovnici v organizaci jsou dle moderniho managementu vnimani jako
zdklad konkurenceschopnosti. Méli bychom se tedy vénovat ndboru, vybéru
a zaskolovani novych pracovnikii, nasledné také jejich vzdélavani a dal$im
persondlnim ¢innostem. Tito novi pracovnici se stavaji nositeli know-how
organizace. Toto vyrazné ovliviiuje stabilitu produkce, tispésnost organizace

na trhu acelkové tedy konkurenceschopnost organizace. Jedna

vvvvv
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prostfedi. Pokud je zaméstnanec spravnym zptisobem adaptovan, je mnohem
jednodussi s nim dale pracovat, vzdélavat jej a motivovat k praci nejenom

finan¢nimi prostiedky (Vronsky, 2012, s. 46-47).

2.2 Oblasti adaptace

Adaptace probiha dle niZe uvedenych autort ve dvou zdkladnich rovinach,
rovina pracovni a socidlni. Néktefi autofi pfidavaji navic také rovinu kulturni,
ktera se poji s adaptaci na organizacni kulturu, o které jiz bylo pojednavano
v predchozi kapitole. Co zahrnuji tyto oblasti a jaky je mezi nimi rozdil, uvedu

v nasledujicich kapitolach.

2.2.1 Pracovni adaptace

Proces adaptace pracovnika na praci probiha ve dvou zdkladnich rovindch,
ato vroviné pracovni adaptace asocidlni adaptace. ,Pracovni adaptace je
pfizpiisobent jedince prdci, pracovnimu prostiedi a pracovnim podminkdm.” (Novy
& Surynek, 2002, s. 148). Pracovni adaptace je proces, pfi kterém dochazi
k tomu, Ze se postupné vyrovnava soubor osobnich predpokladt jedince
s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zafazeni. K tomuto vyznamnym
zpusobem prispiva odborna pfiprava tzv. skoleni, organizovany zacvik atd.
Pracovni adaptace zac¢ind vstupem do zaméstnani a projevuje se v pribéhu
celé profesni drahy. Vysledkem je urcitd droven toho, jak se dany clovék
vyrovnal s praci ajejimi podminkami. Tuto troven mutzeme vyjadrit jako
priméfenou nebo nepfiméfenou pracovni adaptovanost, o které jsme mluvili
vySe. Toto se promitd ve vykonnosti pracovnika a také v jeho spokojenosti

s praci, kterou vykonava (Novy & Surynek, 2002, s. 148).
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O tom, jak je dutlezitd spokojenost v ramci pracovni adaptace, mluvi také
Stikar , Pracovni adaptace je vyjznamnou soucdsti priibézného a celoZivotniho procesu
vyrovndvani se cloveka s podminkami své existence.” (Stikar, 2003, s. 89). Pracovni
adaptace je sféra Zivota, kterd je vyznamnym zdrojem celkové spokojenosti
clovéka se svym Zivotem a mtZe vytvaret kompenzaci pfi netspésich v jinych
sférach Zivota. Uroven pracovni adaptovanosti se vyrazné projevuje
v sebehodnoceni ¢lovéka, a predevsim vjeho Zivotni spokojenosti (Stikar,
2003, s. 89). To, jestli je tedy clovék uspésny ve svém zaméstnani, ovliviiuje

cely jeho zivot.

Botek klade za zdklad pravé onu pracovni adaptaci. Novy zaméstnanec se
vramci ni nauci pracovat stechnologiemi, pristroji a znalostmi, které se
v organizaci pouzivaji. Tato adaptace je diilezitd i pro pracovniky, ktefi se
presouvaji v ramci dané organizace zjednoho pracovniho mista na druhé
(Botek, 2018, s. 61). Kocianova na rozdil od Botka dodava, Ze pravé ona
neformdlni adaptace (orientace), kterou prirovnava k adaptaci socidlni, byva

mnohdy efektivnéjsi a vyznamnéjsi (Kocianova, 2010, s. 133).

gikyf v souvislosti s timto mluvi o etapé tzv. informovani (skutecnosti, které
jsou podstatné pro cinnost v organizaci) a také odborné zapracovani, coz
znamenad, Ze si dotycény pfivykne na podminky a pozadavky vykondvané
prace. Také zminuje proceduru spojenou se socidlnim zaclenénim, o které se
budeme bavit v daléi kapitole (Siky¥, 2014, s. 108-109). Zmitiuje také formalni
a neformalni adaptaci. O formalni adaptaci se jedna tehdy, kdyZ se adaptace
uskutecniuje systematicky v ramci adaptaéniho programu pod vedenim
manazera nebo povéfeného zaméstnance. Kocianova v této souvislosti jesté
navic uvadi kooperaci s persondlnim oddélenim (Kocianova, 2010, s. 133).
Dale neformalni adaptace, kterou uz muzeme pfirovnat spiSe k adaptaci
socidlni. Tato probiha spontann€, pod vlivem socidlniho okoli, pfedevsim se

zde jedna o ptisobeni spolupracovniku (Siky¥, 2014, s. 109).
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O spontanni adaptaci mluvi také Muzik aKrpalek, vramci spontanni
adaptace je novy zaméstnanec ,,ponechan” sdm sobé€, to znamena, Ze si musi
sam ziskat informace a vyporadat se s okolnim prostfedim. V rdmci tohoto
muze vyuzit ndhodnych rozhovorti akontaktli se spolupracovniky
a nadfizenymi. Vyhodou tohoto procesu je to, Ze v pfipadé, Ze si zaméstnanec
toto vSe obstara sam svym vlastnim tsilim, mtiZe timto ziskat siln€jsi vztah
k organizaci. Nevyhodou je vSak riziko, Ze odejde ve zkuSebni dobé kvuli
tomu, Ze neciti Zddnou podporu organizace. Alternativou ke spontdnni
adaptaci je tedy tzv. fizend a organizovana adaptace, ktera ma jiz urcity

systém a postupuje dle urcitych pravidel (Muzik & Krpalek, 2017, s. 138).

Dal$im délenim adaptace je rozdéleni na adaptaci pasivni a aktivni, jak ji
rozdéluje ve své knize Paldn. Adaptace pasivni — akomodace znamena, Ze se
jedinec pouze pfizptisobuje prostiedi. Oproti tomu je adaptace aktivni, kdy se
jedinec aktivné pfizptisobuje, snazi se o zménu. Miizeme Vv této souvislosti
mluvit 1o maladaptaci, predchdzi ji nedostatecnda nebo nespravna
adaptovanost. Clovék tedy se svym prostiedim Zije v napéti a v konfliktech

(Palan, 2002, s. 7).
Adaptace mtzZe byt také pisemné zpracovana, coz je optimalnéjsi nebo také,
jak uvadi ve své knize Dvofakova, pouze tradovana a predavand z ,,generace

na generaci” vedoucich zaméstnancti (Dvorakova & kol., 2012, s.162).

2.2.2 Socialni adaptace

Na druhou stranu je zde socidlni adaptace, ktera je také vyznamnou soucasti
adaptacniho procesu. , Socidlni adaptace je proces, pti kterém se jedinec zacleriuje
do struktury socidlnich vztahii v ramci skupiny ido Sirsiho socidlniho prostiedi.

Proces socidlni adaptace pracovnika nastivd tehdy, dochazi-li ke zméné postaveni
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(pracovni pozice) pracovnika v pracovni skupiné.” (Novy & Surynek, 2002, s. 149).
V souvislosti s touto definici Surynek a Novy mluvi predevsim o adaptaci

v ramci pfesunu zaméstnance z jedné pracovni pozice na druhou.

Bedrnova a Novy definuji socidlni adaptaci uz spiSe v souvislosti s novymi
zaméstnanci, a to jako ,... proces, pfi kterém se jedinec zacleriuje do struktury
socidlnich vztahii v ramci pracovni skupiny ido celého socidlniho systému dané
hospodirské organizace.” (Bedrnova & Novy, 1994, s. 101). Pracovni a socialni
adaptace se navzajem prolinaji a nelze je striktné od sebe oddélit. Uspésny
pribéh adaptacniho procesu pracovnika je stanoven pravé uspésnym
zvladnutim jak pracovni, tak i socidlni adaptace (Bedrnova & Novy, 1994, s.

101).

V rémci socialni adaptace dodavé Stikar, se jedinec adaptuje na organizaéni
kulturu, je integrovan do organizace, pfijima jeji cile, hodnoty, normy a také
na pracovni tym, do néhoz je zaméstnanec zafazeny. V ramci adaptace na
pracovni tym pfijima také cile, hodnoty a normy této skupiny lidi (Stikar, 2003,
s. 91).

Botek dodava, zZe socidlni adaptace je dtilezitd nejenom pro nové pracovniky,
ale také pro pracovniky stavajici. Tito se mohou pfesouvat v ramci jedné
organizace vertikdlné ¢ili v tomto pfipadé dojde k povysSeni pracovnika. Pro
pracovniky, ktefi se pfesouvaji v rdmci spolecnosti horizontalné dodava, ze je

tato adaptace zbytecna (Botek, 2018, s. 61).

Dle Pilafové se v ramci socidlni adaptace pracovnik zacleriuje do pracovniho
kolektivu a dalsich vztahi v rdmci organizace. Napf. pracovnik vi, kdo
v organizaci, za co zodpovidd, na koho se ma obracet, dilezité je pracovnika
také sezndmit s neformdalnimi pravidly v organizaci, napf. komu v kuchyrnce

patfi ktery hrnicek (Pilafova, 2016, s. 71).
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Socialni adaptace vychazi z procesu socializace. Vysledkem procesu socidlni
adaptace muzZe byt to, Ze se pracovnik uplné véleni do novych socidlnich
podminek, Ze se aste¢né véleni nebo ze se nevéleni vitbec. Uroven této
socidlni adaptovanosti se odrdzi v prozivani clovéka, ovliviuje
kooperativnost mezi spolupracovniky a také individualni vykonnost daného

pracovnika (Bedrnova & Novy, 1994, s. 101).

Nékteti autofi a také Botek pridavaji navic jesté adaptaci kulturni. Jednd se zde
o adaptaci na kulturu dané organizace, oniz bylo pojedndno v kapitole
organizacni kultura. O této adaptaci miZzeme mluvit predevSsim u novych

pracovniku (Botek, 2018, s. 61).

Hilm klade vétsi diiraz stejné jako Kocianova na adaptaci socidlni. Jedna
z nejdulezitéjSich véci v ramci procesu adaptace je tedy dle Hilm, aby se novy
pracovnik zaclenil do kolektivu svych kolegti. Cili pfipravil dany tym na
nastup nového kolegy. Cim d¥iv se novy kolega zacleni do nového kolektivu,
tim rychleji z néj opadne strach a stres souvisejici s ndstupem do zaméstnani

a se spoustou novych véci, které pfichdzeji s nimi (Hilm, 2017, s. 109-110).

Socidlni a pracovni adaptace se navzdjem prolinaji. Aby adaptacni proces
probéhl tspésn€, musi pracovnik zvlddnout obé zminéné roviny adaptace.
(Novy & Surynek, 2002, s. 149). Pokud bereme v potaz i adaptaci kulturni, mél

by zaméstnanec, resp. novy pracovnik projit i touto adaptaci.

Adaptacni proces tedy definujeme jako , Proces, ve kterém se jedinec ptizpiisobuje
ménicimu se socidlnimu prostedi a rozmanitym, zejména profesnim (pracovnim)
situacim. V oblasti ¥izeni lidskych zdrojil se jednd o snahu jedince vyrovndvat se

s novym pracovnim prostiedim” (Pricha & Veteska, 2014, s. 18).

Aby byla adaptace spravné provedena, musi projit uréitymi fdzemi. O téchto

tazich, tedy fazich adaptacniho procesu pojednava dalsi kapitola.
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2.3 Faze procesu adaptace

Pfed procesem adaptace bychom méli dbat na to, aby bylo spravné provedeno
vybérové fizeni na danou pozici. Na zakladé tohoto totiZ ovéfime skutecny
potencidl nového pracovnika, jeho schopnosti a nasledné také uroven jeho
zkuSenosti a profesnich kompetenci, diky nimz se bude schopen adaptovat na
nové pracovni misto, prostfedi a spolupracovniky. Zaméstnanec, ktery
prochazi procesem adaptace, se seznamuje snovymi podminkami pro
pracovni ¢innost, pfijima novou roli, zacina se orientovat v technologickych
postupech, pracovnich procesech, seznamuje se snovym prostfedim,
s novymi spolupracovniky, s kulturou organizace a také hlavné s pozadavky
a s hodnocenim pracovniho vykonu asnim spojené kvality. Ocekavana
adaptace pracovnika se dle Vronského stanovuje na délku tfi mésicti, coz se
opira o zdkonem stanovenou garantovanou zkusebni dobou, kterou obvykle
uzavira zaméstnavatel se zaméstnancem v pracovni smlouvé (Vronsky, 2012,
s. 150). U vedoucich zaméstnanci zakon stanovuje zkusSebni dobu az Sest

mésict (Zakonik prace, 2006).

Postulka délku adaptace prodluzuje aZ na onéch Sest mésicti. Proces adaptace
dle né& obvykle trva od jednoho do Sesti mésicli, nerozliSuje ale v tomto
pfipadé vedouci a nevedouci pracovniky. Délku procesu urcujeme pfedevsim
dle toho, jak slozité jsou jednotlivé pracovni ¢innosti nového zameéstnance,
také dle jeho zafazeni ve struktufe organizace ataké dle jeho zkuSenosti.
Adaptaéni proces zac¢ind dnem ndstupu zaméstnance do prace. (Trd3,

Danielova, Drozdek, et. al, 2016, s. 42).

Vronsky uvadi, Ze adaptace pracovnika zacind jiz pfed ndstupnim dnem, a to
podpisem pracovni smlouvy. Pracovnikim bychom méli nasledné
poskytnout zakladni rdmec pravidel a standardd, které se dotykaji chodu celé

organizace ataké chovani pracovnika. Novy zaméstnanec by mél byt
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seznamen pfedevSim sinformacemi o organizaci, tzn. napfiklad scili
organizace, vizi, organizacni strukturou, organizacnim fddem, pracovnim
fadem, mzdovym a prémiovym fadem, zdsadami persondlni a socidlni
politiky. Dale pak také s informacemi o pracovnim misté a pracovni funkci
tzn. spracovistém, spracovnimi ukoly, pracovnimi kompetencemi,
s normami astandardy = pracovniho  chovani, s komunikacnim,
technologickym a procesnim zafazenim pracovni funkce a s pracovnim

prostfedim (Vronsky, 2012, s. 153-154).

Urban stanovuje zacatek adaptace na jesté mnohem dfive neZz predchozi
autofi, ato na okamzik, kdy se obé strany pfijimaciho fizeni dohodli na
uzavieni smlouvy. Novy pracovnik by meél mit samozfejmé nastaven
adaptacni plan, ktery popisi niZze jako o nastroji adaptace. S timto pldnem
bychom pracovnika méli sezndmit v priibéhu prvniho pracovniho dne, a to
béhem rozhovoru zaméstnance s nadfizenym. DtleZité jsou v rdmci adaptace
prubézné rozhovory, v ramci nichz by tyto rozhovory mél vést s novym

zaméstnancem jeho nadfizeny (Urban, 2013, s. 54-55).

Adaptacni proces, aby byl sprdvné proveden, musi mit uréité stanovené faze,
kterymi bude prochdzet. Surynek a Novy uvadéji obecné ctyfi zakladni faze
procesu adaptace. Nejprve pfipravna faze. Tato fdze zahrnuje obdobi pred
zménami zivotnich podminek, dale faze globalni orientace, tato faze nastupuje
tehdy, kdyZ zacinaji ptisobit nové podminky. Tteti fazi je fdze uvédomélé
orientace, tato faze vznika, kdyz si clovék zacind uvédomeéle pretvaret sviij
vztah ke zménénym podminkam zivota aje schopen plné vyuzit svého
vnitiniho potencidlu k tomu, aby zvladnul zmény. Posledni fazi je faze
zvladnuti (docasné nebo trvalé) novych pozadavka prostfedi, tato faze je

vysledkem procesu adaptace (Novy & Surynek, 2002, s. 152).
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Obrizek ¢. 1: Faze procesu adaptace, vytvor autora DP

Zdroj: (Novy & Surynek, 2002, s. 152).

Optimalni pribéh adaptace nového pracovnika je dle Surynka a Nového

nasledujici:

Prvni etapou je zafazeni pracovnika na konkrétni pracovisté, sezndment jej
s praci, podnikem, s danou skupinou spolupracovnikti a také s jeho vedoucim

(Novy & Surynek, 2002, s. 152).

Druhou etapou je orientace pracovnika v novém prostredi, ziskavani

pottebnych zkuSenosti, které jsou nutné pro uspésné zvladnuti pracovniho
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ukolu (Novy & Surynek, 2002, s. 152). Surynek a Novy v této souvislosti
pojimaji orientaci jako jednu z ¢asti adaptace.

Treti etapou je pak vytvareni iniciativniho a aktivniho pfistupu k praci,
zaclenéni se pracovnika do pracovni skupiny, ve které se nachdzi

a identifikace s cili organizace (Novy & Surynek, 2002, s. 152).

Bartdk ve své knize uvadi, Ze vramci adaptacniho programu musime

pracovnika (Bartdk, 2011, s. 62):

e Seznamit s organizaéni kulturou, stylem prace atd.

Zajistit patrona, ktery s novym zaméstnancem onen adaptacni program

projednd, v souvislosti s timto Bartak oznacuje buddyho nebo mentora,

jako jej nazvali jini autofi, ndzvem patron.

e Pribézné =zajisStovat pomoc apodporu od patrona, nadfizeného
a spolupracovnikii

e Vypracovat plan adaptace

e Realizovat plan adaptace

e Monitorovat postup adaptace novacka

e Pribézné hodnotit plan adaptace

e Zavérecné zhodnotit plan adaptace

Adaptace formou adaptacniho programu musi zabezpecit nejdfive
informovani pfijatého zaméstnance. Méli bychom jej informovat o cilech,
zdsadach a postupech organizace, o podminkdch vykonu prace na daném
pracovnim misté, pracovnim fadu, o vnitfnich predpisech organizace,
o systému hodnoceni a odménovani, o moznostech vzdélavani a rozvoje atd.
Dale by se mél novy zaméstnanec odborné zapracovat. To znamen4, Ze by si
mél pfivyknout podminkdm a poZadavkiim pracovniho mista a organizace

takovym zptisobem, aby mohl co nejdfive vykonavat danou praci a dosahovat
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pozadovaného vykonu. Toto odborné zapracovani zajistuje vedouci nebo

zkuseny spolupracovnik nového zaméstnance (Sikyt, 2016, s. 115-116).

Adaptace dle Sikyfe kon¢i rozhodnutim manazera, napiiklad po uplynuti
zkuSebni doby. V ramci tohoto musi byt zaméstnanec schopen samostatné
vykonévat praci a dosahovat pozadovaného vykonu (Siky¥, 2014, s. 109). Na
konci adaptaéniho procesu by mél byt zaméstnanec osamostatnély
v pracovnich c¢innostech, které jsou spojené s pracovni funkci, mél by byt
zapojen do celkovych organizacnich struktur konkrétni organizace ajeho
vykonnost by méla byt srovnatelnd s vykonnosti ostatnich zaméstnancti.
Adaptacni proces by mél mit v organizaci urcitou ustalenou podobu, mél by
to byt jakysi predpis, ktery bude stejny pro kazdého nové nastupujiciho
zaméstnance. Muze se ale také lisit v rdmci pracovnich mist (Vronsky, 2012, s.

151-152).

Jako posledni by m€l novy zaméstnanec projit socidlnim zaclenénim. Mél by
si tedy pfivyknout na socidlni vztahy na pracovisti, pfekonat pocatecni
nejistotu améli bychom vném vyvolat pozitivni vztah k praci a také
k organizaci (Siky¥, 2016, s. 115). DuleZitym aspektem procesu adaptace je

stanoventi cilti adapta¢niho procesu.

2.4 Cile procesu adaptace

Bedrnova a Novy uvadi, Ze na adaptacni proces se musime divat ze dvou
perspektiv — ze strany dané organizace a za strany pracovnika (Bedrnova &
Novy, 1994, s. 101). Vronsky uvadi cile pfedevsim z pohledu procesu adaptace
pracovnika. Dle néj skutecnym cilem adaptacniho procesu nového pracovnika
je to, aby se naucil a osvojil si pracovni postupy a také vSechny dalsi pracovni

¢innosti, které jsou spojené svykonem pracovni funkce. Tyto pracovni
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postupy a ¢innosti by mél byt schopen samostatné, fadné a v pozadované
kvalité vykonavat, dodrzovat standardy pracovniho chovani (Vronsky, 2012,

s. 151).

Dle Urbana je cilem adaptace navic zabranit pripadné nespokojenosti
pracovniki. Pficinou této nespokojenosti vétSinou patfi nedostatek informaci,
nedostatecné zvladnuti pracovnich tkold nebo nejasnd pracovni ocekavani
(Urban, 2013, s. 53). Postulka dané cile adaptacniho procesu ponékud rozvadi.
Uvadi hned nékolik cilt, mezi néz patfi pfedevsim poznat, provérit,
zhodnotit, pfipadné rozsitit schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnance
v ramci uplatnovani teoretickych znalosti a praktickych dovednosti v praxi.
Dale také to, aby se pracovnik adaptoval na pracovni prostfedi a zaclenil se do
pracovniho kolektivu, dosahnuti samostatnosti v rdamci vykonu své profese
a také ziskdni ndvyka k soustavnému sebevzdélavani (Trda, Danielova,

Drozdek, et. al, 2016, s. 41).

Dvotakova stanovuje cile adapta¢niho procesu predevsim v souvislosti s cili
dané organizace. Uvadi, Ze ucelem fizené adaptace je snizit ndklady na
fluktuaci zaméstnancti, dédle sniZit ztrdty na produktivité ataké zvysit

pracovni spokojenost (Dvorakova, 2012, s. 162).

Urban také upozorniuje na pochopeni adodrzovani tzv. psychologické
smlouvy. Na rozdil od pracovni smlouvy neni tato psychologicka smlouva
v pisemné podobé a mliZe se stat, Ze neni ani plné vyicena. Tato smlouva
zahrnuje vzajemna ocekavani, ¢im zaméstnanec dané organizaci pfispéje a jak
ho organizace za toto odméni. Na strané zaméstnavatele se jednad pfedevsim
o prispévek zaméstnance jeho schopnostmi a dovednostmi, pracovnim tsilim
a osobnim nasazenim, také zachovanim loajality. Zaméstnanec pak zpravidla
ocekavd, ze jim danad organizace vedle platu a zaméstnaneckych vyhod

poskytne i urcity spolecensky statut, pracovni jistotu, moznosti seberealizace,
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odborného rozvoje, praci v prijemné organizacni kultufe nebo také dalsi
kariérni moznosti. Pokud zameéstnanec citi, Ze podminky této psychologické
smlouvy jsou vyvazené a naplnéné, zpravidla o ni ani neuvazuje. Pokud ale
citi, Ze naplnény nejsou, mtZe zacit pocitovat nespokojenost, miize dojit
k poklesu vykonnosti a nasledné mutiZze zacit uvazovat o zméné zaméstnani.
Urban vymezuje nejcastéjsi formy poruseni psychologické smlouvy ze strany
zaméstnavatele. Zminuje zde napfiklad rozdil mezi slibenym a skute¢nym
platem, neposkytnuti Skoleni, které bylo zaméstnanci slibeno, neodpovidajici
kariérovy postup, jind povaha prace, nez zaméstnanci byla slibena atd.
V tomto pfipadé by mél toto nadfizeny s novym zaméstnancem projednat

(Urban, 2013, s. 55-56).

Vzhledem ktomu, Ze je kazdy novy pracovnik, ktery prichdzi do dané
organizace jiny, pracovni isocidlni adaptace ma v této souvislosti odlisny
pribéh. Dany pracovnik totiz proSel urcitou profesiondlni pripravou, ma
urcité dovednosti, znalosti, zkuSenosti. Pfed soucasnou organizaci si prosel
jinym pracovnim prostfedim, coz jej také ovliviiuje. Pracovnik do nového
zaméstndni vstupuje s uréitymi nadéjemi, pfanimi, ambicemi, jejichZ obsah se
lii v zavislosti na daném pracovnikovi. Lisi se také sila ocekdvani a tato se
muze také ménit i béhem pomérné kratkého casového obdobi (Novy &

Surynek, 2002, s. 150).

Vysledkem adaptacniho procesu je adaptovanost zaméstnance, jak jsme si
uvedli vySe. Tuto adaptovanost charakterizuji odvedené pracovni vysledky
a také zaclenéni do socidlnich vztahtd. Tuto posuzuje pfimy nadfizeny, popi.
vedouci organizacni jednotky, buddy nebo spolupracovnici (Dvordkova, 2012,
s. 164). V ramci adaptacniho procesu hraji dtilezitou roli aktéri, se kterymi se
zameéstnanec po Cas své adaptace v organizaci setkdva, tyto mtizeme oznacit

jako subjekty procesu adaptace.
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2.5 Subjekty procesu adaptace

Nastupujici pracovnik by meél zndt osoby, na které se miize v priibéhu
adaptace obratit. Tyto osoby nazyvame tedy subjekty procesu adaptace.
Danymi subjekty procesu adaptace jsou dle Dvordkové (Dvorakova, 2012, s.

163):

e Patron (neboli mentor, buddy). Tento spolu s pfimym nadfizenym
daného pracovnika prubézné sleduje vysledky cinnosti nového
zaméstnance ataké jeho integraci do kolektivu spolupracovnikii.
K tomuto by mu méli poskytovat zpétnou vazbu.

e Pfimy nadfizeny daného pracovnika.

e Personalista. Spolu s patronem pravidelné kontroluji proces adaptace,
v pfipadé, Ze je nastaven plan adaptace, tak irealizaci tohoto planu.
Jeden ze tfi uvedenych nasledné zpracuje zdvére¢né hodnoceni

e Vedouci organizacni jednotky. Tento nebo pfimy nadfizeny rozhoduji
o uplatnéni zaméstnance a ve spoluprdci s personalistou planuji jeho

dalsi kariérni rozvoj.

Pro pracovnika, ktery je novému zaméstnanci ndpomocen existuje nékolik
oznaceni. Stejné jako Dvorakova oznacuje tohoto pracovnika patronem Bartak
a dodava, Ze pokud ma byt adaptace ispésnd, musi patron umét s novacky
komunikovat, pochopit je a podporovat vzajemné porozuméni (Bartak, 2011,

S. 64).

Vronsky navic k vySe zminénému vyétu zminuje jesté kolegu na pracovisti.
Patrona nazyva ,mentorem”. Tento by mél byt zkuSeny a osobnostné vhodny
pracovnik (Vronsky, 2012, s. 152-154). Mentor by nemél pouze pribézné
sledovat vysledky ¢innosti nového zaméstnance ajeho integraci, ale také

zaméstnanci pomahat orientovat se v novém prosttedi jak pracovni skupiny,
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tak i celé organizace. Tento mentor ma vliv na zkracovani, kvalitu a celkovy
pribéh adaptacniho procesu. Vronsky na rozdil od Dvorakové uvadi, Ze pravé
tento mentor by mél nadfizenému poskytovat priitbézné hodnoceni, na

zakladé tohoto miiZeme korigovat a pfipadné dopliiovat adaptacni proces.

V této praci pouzivdm oznaceni ,buddy” neboli partdk. Toto oznaceni mi
prijde nejvhodnéjsi vzhledem k tomu, Ze svym nazvem stavi onoho buddyho
na uroven nového pracovnika, je to jakysi kolega, partak, na kterého se novy

zameéstnanec miiZze vzdy se vSim obratit.

Celkové vyhodnoceni adaptacniho procesu by mél provést buddy spolecné
s vedoucim nového zaméstnance po skonceni tohoto procesu (Vronsky, 2012,
s. 152). Vronsky také uvadji, jaky by tento buddy mél byt. Mél by mit odborné
védomosti, dovednosti, ndvyky a dostatek pracovnich zkuSenosti. Dale
samoziejmé komunikacni dovednosti a schopnost naslouchat. Mél by mit také
smysl pro vzbuzovani diivéry a empatii, ochotu predavat nové zkusenosti,
a nakonec také zdjem byt prospésny organizaci a viibec byt buddym daného

pracovnika (Vronsky, 2012, s. 153).

Bedrnova a kol. ve své knize zdtiraznuji dtleZitost vedouciho pracovnika
v procesu adaptace. Ddle zminuji, Ze novy zaméstnanec organizaci miize
poskytnout také spoustu dtilezitych poznatkti, vzhledem k tomu, Ze danou
organizaci vidi zjiného thlu pohledu neZ ostatni, stali zaméstnanci dané
organizace. Je tedy nezbytné si po urcité dobé stanovit pohovor snové
nastupujicim zaméstnancem, at uz v zdjmu zameéstnance, tak iorganizace

(Bedrnova a kol., 2012, s. 165).

Prvni vstup na pracovisté v ramci prvniho dne v praci by mél zorganizovat
personalista. Mél by zafidit, aby dotyény byl pfedan vedoucimu daného

stfediska, pfedstaven spolupracovnikiim, =zafidit pfedani pracovnich
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pomticek a prvnich pracovnich tkold, mél by byt samoziejmé seznamen se

svym buddym a také se svym nadfizenym (Vronsky, 2012, s. 155).

Soucasti prvniho jednani s nadfizenym by mél byt tzv. vstupni rozhovor,
v rdmci néhoz si obé strany ujasni o¢ekavani a zdméry, pfimy nadfizeny v této
souvislosti sezndmi pracovnika sjeho povinnostmi a kompetencemi. Mtize
mu Vv této souvislosti pfedat plan adaptacniho procesu. Dany adaptacni plan
musime systematicky monitorovat, zda dochazi k jeho plnéni a vyhodnocovat
dosahované vysledky (Vronsky, 2012, s. 155). Vyhodnoceni adaptace provadi
pfimy nadfizeny ve spolupraci s buddym. S hodnocenim musi byt sezndmen
také hodnoceny, ato prostfednictvim rozhovoru snadfizenym (Vronsky,

2012, s. 155).

Hilm ve své knize uvadi, Ze subjekti v rdmci procesu adaptace muiiZze byt

podstatné vice, jak ukazuje obrazek nize (Hilm, 2017, s. 35).

Health and
safety officer
Trade union

representative

Line manager

(Supervisor)

Team leader

m-

Obrizek ¢. 2: Who might be involved in an induction programme?

Zdroj: (Hilm, 2017, s. 35).



Na druhou stranu v procesu adaptace figuruji samoziejmé také objekty,
onichZ jiz pojednadvala prvni kapitola. Mezi objekty se tedy fadi novi
pracovnici, pracovnici, ktefi se vraceji na své ptivodni pracovisté po delSim
case, pracovnici, ktefi méni pracovni zafazeni a také pracovni skupiny, které
se stavaji objekty fizeni adaptacniho procesu v pripadé zavadéni nékterych

inovacnich zmén (Bedrnova & Novy, 2012, s. 165, 166).

2.6 Nastroje procesu adaptace

V rdmci ndstupu zaméstnance do organizace musime dbat na to, aby novy
pracovnik nebyl zavalen informacemi. VSechny informace tudiz nemtZou byt
podavany najednou, proto i Foot a kol. ve své knize zminuji, jak je dilezité
vyuzit potfebné nastroje adaptac¢niho procesu, kterymi budeme tento proces
korigovat, a pfedevsim si tedy vytvofit adaptacni plan (Foot a kol., 2002, s.

211-212).

2.6.1 Adaptacni plan, adaptacni kurz

Vytvoteny adaptacni plan by mél mit urcité zadkladni funkce. Dle Vronského
by mél adaptaéni plan sezndmit pracovnika s danou organizaci, jeho
pracovnim  afunkénim  zafazenim  anejblizSimi  spolupracovniky
a nadfizenymi, dale pfipravit program osvojovani dovednosti spojenych

snovymi technologiemi, stroji a zafizenimi, zafadit studium internich
predpisti a zdkonnych norem, pfipravit vstupni Skoleni ¢i kratkodobé staZe na
spolupracujicich utvarech, pfipravit a zadat novému pracovnikovi feSeni

konkrétnich tkolti ¢i zpracovani projektu k ovéfeni miry adaptace. Rozsah,

forma apreddni daného pldnu adaptace je v kompetenci primého
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nadfizeného. Musime ale brat v potaz pracovni praxi, zkuSenosti a vzdélani
nastupujiciho pracovnika. Obsah planu se musi odvijet od toho, jak ndroc¢na je
pracovni ¢innost, kterou bude dany pracovnik vykonavat a na toto navazuje
i délka adaptacniho obdobi. Pokud je zde ta moZnost, obsah adaptacniho
planu by mél byt uzptisoben i pfedstavam daného pracovnika (Vronsky, 2012,

s. 154-155).

Adaptacni plan by mél obsahovat také seznam kompetenci, kterych ma
pracovnik dosdhnout, predpokladany termin, kdy kompetenci dosahne,
zplsob, jakym by mél kompetence ziskat, jméno osoby, kterd je zodpovédna
za zaSkoleni zaméstnance a také za vyhodnoceni celého procesu adaptace.
Vysledek adaptacniho procesu ndsledné zhodnoti manaZer a rozhodne, zda
pracovnik v organizaci setrvd, vytvori pldn dalsiho rozvoje zaméstnance,
navrhne zménu v odménovani zameéstnance (napifiklad po zkusebni dobé se

zvy$ijeho mzda) (Pilafova, 2016, s. 71).

Postulka uvadi, ze adaptacni plan by mél mit podobu formulafe. Dany
formulaf by mél obsahovat nasledujici informace (Trda, Danielovd, Drozdek,

et. al, 2016, s. 42):

e Jméno pracovnika

e Pfislusny organizacni utvar

e Pracovni pozici

e Den nastupu do organizace

e Plan vzdélavacich aktivit pro adaptaéni obdobi, pfipadné plan rotace
pracovnika

e Prostor pro doplnéni dalsich informaci tykajicich se tohoto procesu

e Zaznam hodnoceni nadfizeného po skonceni adaptacniho obdobi

nového zaméstnance
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Adaptacni plan by nemél byt obecné stanoven pro vSechny zaméstnance,
nybrZz by mél byt rozpracovan na kaZdou pracovni pozici zvlast (Trda,
Danielovd, Drozdek, et. al, 2016, s. 42). Kalnicky uvadji, Ze tento plan mtze byt
pribézné ménén podle povahy prace v organizaci predevsim v souvislosti
snenadalymi zmeénami nebo svybornymi vysledky a bezproblémovym

postupem pracovnika (Kalnicky, 2012, s. 89-90).

Zajimavym doplnénim adaptacniho planu mutZze byt tzv. planovani
zkuSenosti. Dle Armstronga je planovani zkuSenosti ,...proces, definovini
sekvence zkusenosti, které lidem umozni osvojit si znalosti a dovednosti potfebné
k vykondvini svétené price a které lidi pFipravi na pfijeti dalSich povinnosti a vétsi
odpovédnosti.” (Armstrong & Taylor, 2015, s. 360). V rdmci tohoto procesu se
podporuje uéeni na zdkladé zkusenosti a napliiovani specifikace vzdélavani.
V souvislosti s timto se vytvafi program, co by se mél dotyény naucit na
kterém oddéleni a na kterém pracovnim misté, kde ziskd nové zkuSenosti.
Vysledkem tohoto programu by mélo byt to, jaké zkuSenosti ziska
zaméstnanec sdm pro sebe a v souvislosti s tim, jaké zkuSenosti mtize uplatnit
vdané organizaci. Dtlezité je ale prubézné sledovat a vyhodnocovat,
pfipadné na zakladé tohoto upravovat dany program (Armstrong & Taylor,

2015, s. 360).

Kalnicky uvadi, Ze v rdmci ndstupu do zaméstnani by mél novy pracovnik
obdrzet také tzv. Orienta¢ni slozky - orientacni balicek, tedy soubor
pisemnych materidlt. Tento balicek kromé toho, Ze Setfi cas, snizuje také
pravdépodobnost, Ze se nékteré informace k zaméstnanci viitbec nedostanou
(Kalnicky, 2012, s. 88). V ramci adaptace (orientace) nového pracovnika je
dtilezity casovy faktor orientace. Pro nového zameéstnance totiz byva obtizné
absorbovat tolik informaci nardz, proto se prave toto tstni pfedani informaci
kombinuje s pfeddnim vySe zminénych orienta¢nich bali¢kd. Rtizna pracovni

mista také vyzaduji rizny obsah i rdznou dobu celkové adaptace. Orientacni
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proces by tedy mél byt dobfe naplanovan a provadén pomoci vhodnych
metod. Musime zde pfihlédnout nejen k charakteru pracovniho mista, ale

také k osobnosti pracovnika (Kalnicky, 2012, s. 89-90).

Dessler také zminuje nastupni prirucku pro nové zameéstnance firmy, ktera
muze byt v tomto procesu velmi ndpomocna. Diilezité je nové zaméstnance
spravné zaskolovat na danou préci, v rdmci rtiznych skoleni i vzdélavacich
kurzti. Uvadi, zZe vzdélavani utuzuje oddanost zameéstnance viici

zameéstnavateli (Dessler, 1997, s. 247).

Bedrnova a Novy doporucuji pro nové zaméstnance vytvorit tzv. orientacni
programy, které napf. prostfednictvim videi, prezentaci uvedou pracovnika
do pracovniho procesu celé organizace ataké do kultury dané organizace

(Bedrnova & Novy, 1994, s. 102).

Hilm ve své knize navrhuje n€kolik pomtcek, které by mély pomoct novému
zaméstnanci k rychlejsi adaptaci. Naptiklad zde zminuje vytvoreni tzv. buddy
systému, tedy urceni buddyho (mentora) i v rdmci jinych stfedisek. Mentora
tedy v této souvislosti pojmenovava nazvem buddy. Dale organizace obédu
s kolegy, stanovit novému pracovnikovi n€kolik specifickych cilti, které by
mél splnit v prvnich 90 ti dnech, provést jej po ostatnich oddélenich, zabavné

predstavit organizaci, pfedat firemni tricko (Hilm, 2017, s. 109-110).

Pokud zaméstnanci nastupuje vice, je vhodné si vytvofit adaptacni kurz.
Formdlni adaptacni kurz nemusi zacit prvni den, specidlné je-li nabor
sporadicky. Skupiny zaméstnancti mohou byt shromazdovany tfeba jednou
za mésic, samozfejmé za predpokladu, ze jejich adaptacni potteby, jako
informace o pravidlech bezpec¢nosti, byly uspokojeny. Pokud novych
pracovniki nastupuje vjeden den vice, je vhodné vytvofit pravé onen
formalni adaptacni kurz, ve kterém se jim informace predaji vSem najednou.

Musime ale brat ohled na to, Ze kazdy zaméstnanec miize nastupovat na jiné

42



stfedisko v rdmci organizace. Novi pracovnici v ramci prvniho dne mohou byt
pozadani, aby do prace prisli pozdéji, toto mulize usnadnit cely postup.
Napftiklad v ramci toho, Ze pracovnici, ktefi je budou zaskolovat, uz jsou
v dany den v praci aklimatizovani a miZou mit vice ¢asu zaucovat nového

pracovnika (Foot a kol., 2002, s. 211-212).

Dulezité je také pribéZzné hodnoceni, vramci kterého se shromazduiji
informace od nadfizeného, od kolegti, ale také od orientovaného pracovnika
(Kalnicky, 2012, s. 89-90). PribéZzné hodnoceni v ramci adaptacniho planu se
zaznamenava napiiklad pomoci skdlového hodnoceni se slovnim vyjadienim
(napf. 1 — vynikajici, 6 — neuspokojivy), anebo pomoci slovniho hodnoceni

(Trda, Danielova, Drozdek, et. al, 2016, s. 43).

Siky¥ v souvislosti s hodnocenim adapta¢niho procesu zmitiuje, Ze podstatnou
soucasti realizace adaptacniho programu je neformalni a formalni hodnoceni
ze strany manaZera. Neformdlni hodnoceni probihd podle potfeby béhem
adaptacniho programu. ManaZer v souvislosti s timto fidi a vede pfijatého
zaméstnance k tomu, aby dosahl dohodnutych pracovnich a rozvojovych cilt,
sméfuje k rozpoznani problému pracovniho vykonu a stanovuje zptisoby
jejich ndpravy. Naopak formdlni hodnoceni je provedeno na konci
adaptacéniho programu, napf. na konci zkuSebni doby. Manazer v této
souvislosti shrnuje a diskutuje prubéh a vysledky programu a zpracovava
doklady kuzavfeni dohody o pracovnim vykonu v nésledujicim obdobi

(Sikyf¥, 2016, s. 115-116).

2.6.2 Metody vzdélavani pojici se s procesem adaptace

Sikyft ve své knize zminuje v rdmci adaptace urcité metody vzdélavani nebo

adaptovani se pracovnika na dané pracovni misto (Siky¥, 2014, s. 127-128):
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Metody spjaté s adaptaci na pracovisti:

Instruktaz — pracovnik se udi tim, Ze pozoruje a napodobuje praci
zkuseného skolitele.

Asistovani — pracovnik, ktery ma nezbytné znalosti a dovednosti
asistuje pri vykonu prace zkuSenému skoliteli.

Povéfeni ukolem — skolitel povéti pracovnika uréitym tikolem. V ramci
tohoto musi pracovnik prokazat, Ze umi své schopnosti a osvojené
znalosti spravné aplikovat.

Rotace prace — Pracovnik se uéi v rdmci toho, Ze jej docasné a postupné

premistuji na jind pracovni mista s jinymi pracovnimi tkoly.

Metody spjaté s adaptaci mimo pracovisté:

Seminaf — Pracovnici se u¢i v radmci vykladu Skolitele a také spolupraci
s ostatnimi pracovniky.

Demonstrovani — Skolitel pfedvadi pracovnikéim uréity pracovni
postup v modelovych, piip. také v redlnych pracovnich podminkach.
Tito pracovnici si nasledné osvojuji znalosti a dovednosti s timto se
pojici.

Pfipadova studie — Pracovnici spole¢né hledaji podle uréitého zadani
mozna feSeni modelového nebo redlného problému, v ramci tohoto se

udi.

Mira toho, jak byla adaptace uspésnd, se stanovi na zakladé toho, jak rychle

zaméstnanec porozumél pracovni problematice ajakym zptisobem dokazal

naplnit soubor oboustrannych ocekavani.

Muzik také uvadi metody vzdélavani a adaptovani se pracovnika na dané

pracovni misto, oznacuje je jako nastroje personalniho rozvoje. Pfidava oproti

éik}?fovi metodu ,near the job” (Muzik, 2013, s. 91).
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Nastroje personalniho rozvoje

Personalni rozvoj Personalni rozvoj Personalni rozvoj
on the job i i
el Ll Ll sl el

Obrizek ¢. 3: Nistroje persondlniho rozvoje

Zdroj: (Muzik, 2013, s. 91).

Personalni rozvoj on the job: Odborna pifiprava nebo také dalsi vzdélavani
zaméstnanci probihd pfimo na pracovisti napf. dany zaméstnanec se
zaskoluje na pracovnim misté nebo pomoci job rotation (zména pracovniho
mista). V rdmci job rotation zaméstnanci poznavaji nova pracovisté a ziskavaji

timto dalsi zkusSenosti a kvalifikaci.

Persondlni rozvoj near the job: Skoleni neprobihaji pfimo na daném

pracovisti, nybrz v mistech, kterd s pracovistém souvisi, napf. pracovni dilna.

Personalni rozvoj off the job: Skoleni v tomto pfipadé probiha na mistech,
ktera viibec nesouvisi s pracovistém, napiiklad externi seminafe, workshopy,

pfip. absolvovani studia (Muzik, 2013, s. 91).

V teoretické ¢asti byly uvedeny zakladni pojmy, které bylo diileZité objasnit
pfed provedenim vyzkumu. V prvni kapitole byl definovan pojem lidské
zdroje ataké dalsi oznaceni, kterd muZeme pouzit pro pracovniky
v organizaci. Déle byl definovan pojem fizeni lidskych zdroji, persondlni
fizeni, organiza¢ni kultura. Druhad kapitola pojednavala jiz o samotném
procesu adaptace. V této kapitole byl vysvétlen pojem adaptace s ohledem na

definice nékolika autor(i a také pojem adaptacni proces. Déle byly popsany
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oblasti adaptace a také fdze adaptacniho procesu. Diilezité bylo zminit také
subjekty neboli aktéry procesu adaptace a také nastroje, které jsou klicové pri
realizaci adapta¢niho procesu. Teoretickd ¢ast tedy méla za cil poskytnout
vhled do dané problematiky, a pfedevsim vychodisko pro spravné provedeni

vyzkumu.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Tato kapitola bude pojednavat nejprve o organizaci, ve které budu provadét
vyzkum, dale ozaméstnancich dané organizace aorganizacni kultufe.
Nasledné budou uvedeny potteby organizace v adapta¢nim procesu. Uvedeni
téchto potfeb mi bude ndpomocno pfi naplnéni mého cile, identifikovani, zda
soucasny adaptacni proces v organizaci odpovida prave témto potfebam. Tato
¢ast prace je casti empirickou, oporou pro tuto c¢ast bude c¢ast predchozi,

teoretickd a interni dokumenty zkoumané organizace.

3.1 Popis organizace

Organizace, ve které jsem uskutec¢nila svlij vyzkum si nepfala uvadét sviij
nazev v této praci, ani zvefejiiovat interni dokumenty. Danou organizaci zde
proto nejmenuji, popisuji spisSe z obecného hlediska a nazyvam pismeny XY.
Tuto organizaci jsem si pro svilj vyzkum vybrala vzhledem k tomu, Ze v ni
pracuji a zajimalo mé, zda je adaptacni proces v organizaci spravné nastaven

a zda odpovida potfebam organizace.

Organizace, ve které provadim sviij vyzkum je nadndrodni primyslova
spolecnost nabizejici zafizeni asluzby pro udrZitelné zpracovani a tok
pfirodnich zdrojii v téZebnim, agregatnim, recyklaénim a zpracovatelském
primyslu. Dana organizace zaméstnava pres 14 000 lidi ve vice nez 50 zemich
svéta. Obrazek ¢. 4 nize znazornuje jednotlivé vyse zminéné oblasti téZebniho,
agregatniho, recyklacniho a zpracovatelského primyslu ve svété, tedy to, kde

vSude organizace plisobi (Webové stranky organizace, ©2020)
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Tézebni a agregatni priimysl

Recyklace odpadu a kovii

Obrizek ¢. 4: Oblasti piisobeni organizace
Zdroj: Webové stranky organizace ©2020

Jednou z téchto zemi je tedy i Ceska republika. Hlavnim centrem déni v Ceské
republice je slévarna. Nejdfive se jednalo o Ceskou spolecnost, globalni
organizaci se stala az poté, co ji odkoupilo zahrani¢i. Ve svété tedy organizace

existuje od roku 1999 (Webové stranky organizace, ©2020).

Jedna se o zahrani¢ni organizaci, tedy vSe v ni se musi fidit tzv. koncernem,
stanovenym v zdkoné §71-81 zdkona ¢. 90/2012 Sb., koncernem je tedy
mysleno , Jedna nebo vice osob podrobenych jednotnému vizeni (ddle jen ,tizend
osoba”) jinou osobou nebo osobami (ddle jen ,fidici osoba”) tvofi s ¥idici osobou
koncern.” (CR, 2012). V ramci tohoto je vytvoten globdlni interni systém, ve
kterém probihaji urcité schvalovaci procesy, sprava osobnich udaju a dalsi.
Tento systém je tzv. intranet organizace, coz je urcity druh webové prezentace,

jehoz hlavnim tkolem je usnadnéni sdileni informaci v rdmci organizace
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(Adaptic, ©2020). K tomuto maji pfistup vSichni zaméstnanci organizace
anovi zaméstnanci si zde mlizou najit potfebné manudly a dalsi dtlezité

informace o organizaci, které jim pomtiZou v lepsi orientaci.

Vzhledem k tomu, Ze se jednd o slévarnu, je kladen velky dtiraz na dodrZovani
bezpecnostnich pfedpisti v souvislosti s téZkym provozem. Na kazdém
oddélenti, resp. vyrobnim stfedisku se dodrzuji jiné ochranné prostredky. Dale
je kladen velky dtiraz na LEAN Management. ,Lean Production (tedy stihld
vyroba) vznikla ve firmé Toyota v padesdtych letech minulého stoleti. Je to komplexni
organizace vyvoje avyroby produktu, vztahii s dodavateli a zikazniky, kterd
optimalizuje poZadavek klienta tak, aby bylo zapotiebi méné lidské prdce, kapitilu

i ¢asu a vyrobky byly kvalitnéjsi” (Bauer & Haburaiova, 2015, s. 9).

3.2 Zaméstnanci v organizaci

Slévarna se déli jako kazdd organizace na nékolik oddéleni. Na vyrobni
stfediska, v rdmci kterych se vyrobky vyradbi, opracovavaji a expeduji a takeé
na dil¢i stfediska neboli oddéleni s timto spojenad. Mezi tyto miizeme fadit
napf. ndkup a planovani, oddéleni technologie, a dal$i. Samoziejmé zde
najdeme ioddéleni, ktera jsou jizZ vice zaméfena pro zaméstnance dané
organizace, mezi tyto fadime napfiklad tcetni oddéleni, IT nebo samoziejmé
také personalni oddéleni. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o globdlni organizaci,
je toto oddéleni nazyvano HR oddéleni. S timto se poji i pouzivani anglickych
nadzvu v organizaci, ¢i tzv. , pocesténi” jednotlivych pojmii. Oddéleni HR ma
na starosti vzdélavani zameéstnancti, spravu osobnich tidajii a dalsi personalni
¢innosti, mezi které patii pravé i adaptace zaméstnancti. Na tomto oddéleni
pracuji dva pracovnici, HR Manager a HR Generalist (Organizacni struktura

organizace, ©2020).
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V ramci Ceské republiky pracuje v organizaci zhruba 300 zaméstnanctl.
Prevazuji pracovnici na délnickych pracovnich pozicich, ktefi pracuji na
vyrobnich stfediscich. Dale jsou zde pracovnici na administrativnich
pracovnich pozicich, které pokryvaji ostatni oddéleni (Intranet organizace,

©2020).

V soucasné dobé organizace nabird predevSim zaméstnance na délnické
pracovni pozice, i proto jsem v rdmci mého vyzkumu sledovala pracovniky

pouze na téchto pracovnich pozicich.

Organizace ma pridéleny i agenturni zaméstnance, ktefi prochdzi adapta¢nim
procesem stejnym jako zaméstnanci organizace. Agenturnich zaméstnancti je
v organizaci podstatné méné. Agenturni zaméstnavani stanovuje Zakonik
prace § 307a — 309. zdk. ¢. 262/2006 Sb. Agenturni zaméstnavani je tedy
realizovano prostfednictvim pridéleni zaméstnance agentury prace uZzivateli,

tj. dané organizaci (Zakonik prace, 2006).

Vzhledem ktomu, Ze se jednad okoncern, je zde iodliSnéjsi organizacéni
struktura. Nékterd oddéleni maji vedeni v zahranici, a to miize mit dopad i na

organizacni kulturu.

Spousta zaméstnancti zacala v organizaci pracovat jiZ po vyuceni, stravila v ni
skoro cely Zivot. MGZeme zde tedy zaznamenat urcity konzervatismus.
V soucasnosti se toto ale ponékud méni vzhledem k ndboru mladé generace

zaméstnancu.

Obecné v organizaci panuje pratelskd atmosféra, prevazné zalozend na
,tykani”. Panuje zde davéra, respekt jednoho k druhému a védomi, Ze vsichni

jsou na ,jedné lodi” a méli by si pomahat.

Jak bylo zminéno v kapitole 1.2, dtileZita je integrita organizacni kultury

v organizaci. Zaméstnanci v organizaci si davéfuji, ve velké mife se dohodnou
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na spolecnych postupech a spolupracuji spontdnné. Probiha zde zpétna vazba
mezi ¢leny. Od kolegy nikdo neceka podraz nebo manipulaci. Zaméstnanci se

vzajemné respektuji, véfi v dobré napady a schopnosti kolegti. Kulturu v dané

organizaci miZeme tedy do jisté miry oznacit za integrovanou.

Kultura organizace tvofi z ¢asti také image organizace. Je tedy dutleZité, jaka je
i vzhledem k adaptacnimu procesu. Pokud zaméstnanci nového pracovnika
prijmou mezi sebe, usnadni mu to celkovou adaptaci. Zaméstnanci budou
nasledné nahliZet na organizaci jako na misto, kde jsou $tastni a spokojeni,
sziji se sdanou organizaci abudou se lépe aradéji adaptovat na dané

prostredi.

3.3 Potteby organizace v adapta¢nim procesu

Vzhledem k cili této prace je zddouci uvést potfeby organizace v adaptacnim
procesu, jinymi slovy indikatory adaptovanosti. Tyto potfeby jsou stanoveny
v pracovnim, organizacnim fadu a etickém kodexu organizace. V soucasné
dobé je ma organizace stanoveny pouze obecné. Dosud se totiz nekladl na
adaptacni proces v organizaci takovy dtiraz, a proto také tyto potfeby nebyly
specifikovany, v praci je tedy také nebudu specifikovat. Na dodrzovani vseho
nize zminéného by mél dbat a kontrolovat toto predevsim vedouci a buddy
nového pracovnika a vysledky zaznamendvat do zdznamovych archti, které
vysvétlim v kapitole 4.4. Nasledujici oblasti by méli dodrZovat nejenom novi
zameéstnanci, ale také stavajici. Potfeby jsou rozclenény pro lepsi prehlednost
do ¢tyt kategorii a je k nim pfidano vysvétleni, ve kterych dokumentech jsou
stanoveny aze kterych dokumenti jsem tedy cerpala. V ramci tohoto
vyzkumu je mym cilem zjistit, zda adaptacni proces v organizaci odpovida

pravé témto potfebam.
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Potieby organizace v oblasti adaptace zaméstnanci:

. Zaméstnanec by mél zvladat (samostatné afadné vykonavat)

pracovni ¢innosti, které jsou spjaté s jeho pracovnim mistem

J Zameéstnanec by mél dodrzovat pravidla bezpecnosti prace, mél by

dbat na kvalitu vyrobki, dodrzovat LEAN normu

Tyto dvé potfeby vychdzi z pracovniho fddu organizace ajsou zde pfesné
stanoveny. Cinnosti, které jsou spjaty s pracovnim mistem zaméstnance jsou
definovany v jeho popisu prace. Aby se novy zaméstnanec me€l dle ¢eho ridit
a lépe se v této problematice orientoval, je mu poskytnuto v ramci prvniho

dne pracovniho poméru potfebné skoleni, které o tomto pojednava.

. Zaméstnanec by mél dodrzovat standardy pracovniho chovani,
legislativni, normativni a interni postupy a predpisy zaméstnavatele. Plnit

pokyny nadfizeného pracovnika

Tato potfeba je také stanovena v pracovnim fddu. PInéni pokynt nadfizeného

pracovnika je stanoveno v fadu organiza¢nim.

. Zaméstnanec by se mél zaclenit do socidlnich vztahd v organizaci,

mél by spolupracovat se svymi kolegy.

Tato potfeba je stanovena v etickém kodexu organizace. Spoluprace
s ostatnimi kolegy, ktera s timto souvisi je stanovena v organizaénim radu

organizace.
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

Tato kapitola pojednava jiz osamotném vyzkumu. V prvni podkapitole
uvedu cil své prace, charakteristiku vyzkumu a vyzkumné otazky, které jsem
si pro svlj vyzkum stanovila akteré mi budou ndpomocny k dosazeni
stanoveného cile. Ve druhé podkapitole predstavim vybrané techniky sbéru
dat a nasledné podkapitola tfeti bude obsahovat informace, jak probihal sbér
a analyza dat vyzkumu. Podkapitola ¢tvrtd bude pojednavat jiz o analyze
adaptacniho procesu v dané organizaci, srovnani s teorii k tomuto tématu
a porovnani adaptacniho procesu s potfebami organizace na zakladé analyzy

pribéhu adaptacniho procesu novych zameéstnanct.

4.1 Cil a charakteristika vyzkumu

Cilem prace je identifikovat, zda soucasny adaptacni proces ve spolecnosti XY

odpovida potiebdm dané organizace v oblasti adaptace zaméstnanci.

Vyzkum bude proveden pristupem kvalitativnim. Kvalitativni pfistup
zkouma nékolik malo pfipadi s cilem porozumét jim (Hendl, 2016, s. 46).
Tento vyzkum jsem si vybrala proto, Ze mi poskytne vétsi vhled do dané
problematiky, a tedy adaptacniho procesu s cilem porozumét tomuto procesu.
Budu tedy analyzovat adaptacni proces nékolika novych zaméstnancti, ktefi
do organizace nastupuji tak, abych porozumeéla nastaveni celého adaptacniho
procesu v organizaci a také tomu, zda tento proces odpovida potfebdm dané
organizace. Zjisténi vyzkumu mutiZou byt ndpomocna k lepSimu nastaveni
adaptacniho procesu a s tim i souvisejici snazsi adaptaci novych zaméstnancti
na prostiedi pro né nové organizace, do které vstupuji. V rdmci analyzy
adaptacniho procesu nejprve analyzuji pribéh adaptac¢niho procesu novych

zaméstnanci na zdkladé zvolenych metod vyzkumu, srovndm s teorii
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k tomuto tématu z prvni casti této prdace andsledné adaptacni proces
porovnam s potfebami organizace. V ramci kvalitativniho vyzkumu zde ale
existuji také urcité limity, rizika, kterych se musim vyvarovat. DileZité je
riziko subjektivniho pohledu vyzkumnika, méli bychom se od daného
pripadu oprostit a zkoumat jej co nejvice objektivné bez subjektivnich dojm1i.
Dadle je zde omezeni, Ze ziskana data nemtiZeme zobecriovat na populaci, jsou
primarné dulezité pro danou organizaci, pro pfipad samotny (Hendl & Remtr,
2017, s. 205). Strauss a Corbinova dale uvadéji, Ze by vyzkumnik mél mit
dovednost odstoupit a kriticky analyzovat situaci, rozeznat a vyhnout se

zkresleni a ziskat platné a spolehlivé tidaje (Strauss & Corbinova, 1999, s. 11).

Jako metodu jsem si vybrala pfipadovou studii, protoze v rdmci ptipadové
studie se detailné studuje jeden nebo nékolik malo pfipadi, coz je obsahem
mého vyzkumu. Jde zde o zachyceni pripadli, o popis vztaht v jejich
celistvosti. V. mém pfipadé jde o analyzu pribéhu adaptaéniho procesu
novych zaméstnanct. Pfipadem v mém vyzkumu je tedy adaptacni proces
v organizaci. V ramci pfipadové studie je vyzkumnik osobné angazovan na
pfipadu a studie mtiZze byt spojena s jeho osobou (Hendl & Remr, 2017, s. 201).
Toto je tedy i muj pfipad. Vzhledem k tomu, Ze v dané organizaci pracuji,
mam povédomi otom, jakym zplisobem probihda adaptacni proces
a zkoumani je tedy tizce spojeno s moji osobou. S tim se poji tedy i urcité riziko

subjektivnich dojm1, kterému se budu snazit vyvarovat.

Co se tyce druhu pripadové studie, vybrala jsem si zkoumdni program,
udalosti, roli a vztahti. Tato studie je mému tématu nejblizsi vzhledem k tomu,
Ze se zaméfuje na urcitou udalost, program, v mém piipadé se jedna tedy
o adaptacni proces (Hendl, 2016, s. 102-104). Adaptacni proces zkoumam tedy
z pohledu dané organizace s cilem zjistit, zda je proces vhodné nastaven,

predevsim v souvislosti s potfebami organizace.
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Abych naplnila cil vyzkumu, stanovila jsem si niZe uvedené vyzkumné

otazky.

Hlavni vyzkumna otazka: Odpovida soucasny adaptacni proces potfebam

dané organizace v oblasti adaptace zaméstnancti?

Ke zjisténi, zda adaptacni proces, ktery je v soucasné dobé v dané organizaci
nastaven, odpovida potfebdm dané organizace, stanovila jsem si na zakladé

téchto potteb dil¢i vyzkumné otazky, které z téchto potieb vychazi.
Dil¢i vyzkumné otazky:

e Jak probiha soucasny adaptacni proces v organizaci?

o Zvlddaji (samostatné afadné vykondvaji) zaméstnanci pracovni
¢innosti, které jsou spjaté s jejich pracovnimi misty?

e Dodrzuji zaméstnanci pravidla bezpecnosti prace, dbaji na kvalitu
vyrobku, dodrZovani LEAN normy?

e Dodrzuji zaméstnanci standardy pracovniho chovani, legislativni,
normativni a interni postupy a pfedpisy zaméstnavatele? Plni pokyny
nadfizeného pracovnika?

e Zadlenili se zaméstnanci do socidlnich vztahti organizace? Spolupracuji

novi zaméstnanci se svymi kolegy?

Ve vyzkumu musi byt také dodrZena urcita eticka pravidla. Tato pravidla
budu vztahovat k dané organizaci, ale vzhledem ktomu, Ze zkoumam
adaptacni proces novych zaméstnancti, tak také k novym zaméstnanctim.
Téchto pravidel se budu snazit drzet v pribéhu celého mého vyzkumu. Mezi
tyto patfi primarné souhlas organizace s provedenim vyzkumu, tento by mél
byt pisemny. V souvislosti s timto souhlasem by méla byt organizace zaroven
predem informovéana o okolnostech, priibéhu a zameérech vyzkumu. Novi
zaméstnanci o tomto informovani nebudou vzhledem k tomu, Ze mym cilem

je, aby nevédéli, Ze jsou zkoumdni. DalS$im pravidlem je zachovani anonymity.
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Jedna se zde tedy o anonymitu nejenom dané organizace, ale také novych
zaméstnancli (Hendl & Remr, 2017, s. 62). V rdmci vyzkumu je také nutné
odhalit vSechny pozitivni inegativni aspekty pribéhu vyzkumu a také
validity ziskanych vysledkii, toto bude zahrnuto do diskuze na konci této

prace (Hendl & Remr, 2017, s. 62).

4.2 Techniky sbéru dat

Tato kapitola pojednava o technikdch sbéru dat, které jsem si vybrala pro svijj
vyzkum. Mym cilem je ne pfilis velkd intervence do adaptacniho procesu,
zadoudi je zjistit, jak probiha adaptacni proces bez tohoto, abych do néj
zasahovala. PouZiji pro to tedy zucastnéné pozorovani bez intervence a také
analyzu internich dokumentti organizace. Ztucastnéné pozorovani mi bude
nadpomocno pri analyze adaptacnich procest jednotlivych novych
zaméstnanctli pfed nastupem a v ramci prvniho nastupniho dne zameéstnanct.
Tuto techniku jsem si vybrala, protoZe v ramci nastupniho dne zaméstnance
pozoruji amizu na zdkladé tohoto pozorovani zjistit, zda byl se vSim
obezndmen a zaznamenat jeho chovani a pfipominky. Jedna se také v rdmci
této faze o nejvhodnéjsi techniku, kterd nezasahuje do daného procesu, ale

spiSe jej zaznamendava a popisuje zvendi.

Analyzu dokumenti jsem si vybrala vzhledem ktomu, Ze mi bude
napomocna vramci celého vyzkumu. Kadaptaénimu procesu existuje
v organizaci totiz nékolik s timto spojenych dokumentt, které by bylo zadouci
analyzovat v ramciziskdni potfebnych dat. Dokumenty budu tedy
analyzovat, at uz v ramci analyzy internich dokumentti organizace spojenych

s adaptacnim procesem, coz je zadouci pro to, abych zjistila, jaka je soucasna
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situace, tak ivramci analyzy zdznamovych archt pribéhu adaptacniho

procesu novych pracovnikti, které specifikuji pozdéji.

Pfi vyuzivani téchto technik musim ale brat v potaz urcita rizika, ktera se

s timto poji. Tato uvedu v nasledujicich podkapitolach.

4.2.1 Pozorovani

Pozorovani definuji Surynek a Novy , Pojmem pozorovini oznacujeme techniku,
v niz je socidlni realita zachycovdna ofitym svédkem.” (Novy & Surynek, 2002., s.
88). Bedrnova akol. vsouvislosti s pozorovanim uvadi, ze ,Na rozdil od
pozorovini béiného je védecké pozorovdni provddéno za presné definovanych
podminek, systematicky, co moznd nejobjektivnéji a je zaznamendvdno stanovenym

zpuisobem.” (Bedrnova a kol., 2012, s. 48).

Tato technika je omezena tim, jaké jsou moZzZnosti pozorovatele neboli
registratora. Podle postaveni pozorovatele rozliSujeme pozorovani
zuclastnéné, kdy je pozorovatel soucdsti pozorovaného objektu
a nezucastnéné, kdy pozorovatel neni soucasti objektu daného vyzkumu.
Také rozliSujeme pozorovani dle vztahu pozorovatele k pozorovanym
objektiim. V tomto smyslu se pozorovani déli na skryté, v ramci néhoZ objekt,
ktery pozorujeme, nevi o tom, Ze je pozorovan a naopak zjevné, v ramci néhoz
ucastnici pozorovani, ktefi jsou na strané objektu, vi, Ze jsou pozorovani

(Novy & Surynek, 2002, s. 88).

Bedrnova akol. dopliuje jeSté pozorovani s intervenci abez intervence.
V pozorovani bez intervence nechavame skute¢nostem spontanni priibéh.
Naopak pfi pozorovani s intervenci do daného pripadu zasahujeme. Toto se

pouziva v pripadé, kdy je zadouci informace spojena s n€jakou vyznamnou
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zménou, kterd se v béznych situacich neprojevuje (Bedrnova a kol., 2012, s. 48-

50).

Kombinaci tohoto pak rozliSujeme pozorovani zucastnéné skryté,
nezucastnéné zjevné, zucastnéné zjevné anezucastnéné skryté (Novy &

Surynek, 2002., s. 88).

V ramci pozorovani se jedna o vybérové vnimani, kdy pfi pouziti této metody
vyclenujeme ze zkoumaného pfedmétu ty jeho casti, které chceme sledovat.
Z tohoto predmétu poté vymezujeme jeho urcitou cast, kterou nazyvame
predmét zkoumadni. Na tento predmét zamétujeme vyzkumné cile. Tento
pfedmét mentdlné izolujeme od ostatnich prfedmét, aby doslo k eliminaci
vsech faktorti, které by ndm mohly rusit pozorovani. Nasledné provadime
analyzu tohoto predmétu s ohledem na stanovené vyzkumné cile. Ziskané
informace nésledné zpracovavame ve formeé vysledkii pozorovani (Ochrana,

2019, s. 37).

Pro sviij vyzkum jsem si vybrala zacastnéné skryté pozorovani. Samotnou
metodu pozorovani jsem si pro dany vyzkum vybrala vzhledem k tomu, Ze
mi dand metoda bude ndpomocna pfi analyze adaptacniho procesu novych
zaméstnanci pfed a vramci prvniho ndstupniho dne. S pomoci techniky
pozorovani budu mit moznost sledovat a zaznamenavat priabéh komunikace
se zaméstnancem pred ndstupem, v rdmci prvniho dne, pfipominky
zaméstnanctli, dotazy, chovani zaméstnanci. Toto budu provadét bez
intervence do dané situace, jak jsem jiz zminila vyse, proto volim i pozorovani
skryté. V rdmci tohoto typu pozorovani tedy doty¢ni nebudou védét o tom, ze
jsou pozorovani. Budu pozorovat nové zaméstnance tedy pred nastupem do
zaméstnani, a tedy po celou dobu, kdy bude probihat komunikace ohledné
nastupnich nélezitosti, jedna se zde zhruba o tyden, dva. Dale v jejich prvni

nastupni den, po cely den, v dalsi dny jsou jiz novi zaméstnanci prenechdni
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jejich vedoucim pracovnikiim. Zucastnéné pozorovani jsem si vybrala
zd@vodu toho, Ze v dané organizaci pracuji anové zameéstnance do
organizace i sama prijimam, jsem tedy také subjektem adaptacniho procesu.
Vzhledem k tomu, Ze ma pozorovani probihat za pfedem stanovenych
podminek, stanovila jsem si pfedem, co budu pozorovat do tzv. zaznamového
archu, ktery budu vypliovat zvlast pro kazdého nového zameéstnance.
Informace v zdznamovém archu odpovidaji diléim vyzkumnym otdzkam,
a tedy potfebam organizace. V ramci prvniho dne zaméstnance je obtizné
zjistit odpovédi na tyto otdzky. Tato technika by mi tedy primarné méla
pomoci zodpovédét diléi vyzkumnou otdzku, ato, jak probiha soucasny
adaptacni proces v organizaci. Informace k dalsim vyzkumnym otazkam jsou
v ramci prvniho dne obtiZné zjistiteIné. S ohledem na dil¢i vyzkumné otazky
tedy zaméstnance pouze informuji, pfeddm potfebné informace, aby toto byl
schopen dodrzovat. V souvislosti s dodrzovanim norem, resp. pracovniho
fadu, zaméstnance vyzkousim, abych zjistila, zda této oblasti rozumi. Abych
ziskala ndhled na osobnost nového zaméstnance, coz mtize souviset s jeho
chovanim v adaptacnim procesu, zhodnotim také celkovou komunikaci se

zaméstnancem pfed a v jeho ndstupni den.

V ramci vyuziti této techniky musim pocitat s tim, ze ma také urcité slabiny.
Mezi tyto mGZzeme fadit napfiklad ztZeny zabér pohledu nebo subjektivni
pohled vyzkumnika (Hendl & Remr, 2017, s. 205). V rdmci pozorovani se tedy
budu snazit obsdhnout vSechny aspekty prvniho dne nového zaméstnance
a také komunikaci s nim pfed nastupem do zaméstnani. Na tuto problematiku

se budu snazit nahliZet co nejobjektivnéji a oprostit se od subjektivnich dojm1.
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4.2.2 Analyza dokumentt

Dle Dismana ,,...za dokument povazujeme jakykoliv hmotny zdznam lidské cinnosti,
ktery nevznikl za 1icelem naseho vyzkumu”. (Disman, 2011, s. 166). Mezi takovéto
dokumenty mtiizeme fadit napfiklad danové zdznamy, afedni statistiky,
novinové ¢lanky, telefonni ucty a dalsi. Tyto dokumenty ndm miizou sice
poskytnout urcité zkresleni, nicméné nékdy jsme schopni toto zkresleni
odhadnout, adokonce ono zkresleni muze byt pfedmétem naseho

vyzkumného zdjmu (Disman, 2011, s. 166).

K dosazZeni stanoveného cile, musim mimo jiné zjistit, jaké podklady pro
adaptacni proces ma organizace k dispozici, prip. jaka ustanoveni urcuji
adaptacni proces. Mym zdmérem je tedy analyzovat interni dokumenty
organizace, které se poji s adaptacnim procesem. Analyzu dokumentti tedy

budu provadét v pribéhu celého mého vyzkumu.

Hendl ve své knize jmenuje nékolik druhti dokumentti, v této praci budu
analyzovat interni dokumenty organizace, tzn. ufedni dokumenty, napft.
smérnice organizace, archivni a virtudlni data napfiklad data uvedena na

intranetu organizace (Hendl, 2016, s. 208).

V priibéhu analyzy adaptacniho procesu budu analyzovat také testy
z bezpecnostniho skoleni, skoleni kvality a LEAN normy v ramci prvniho dne
nového pracovnika v zaméstnani a také pfedevsim zdznamové archy slouZzici
jako podklad k adaptaci. Tyto zaznamové archy prebira vedouci pracovnik pfi
nastupu nového zaméstnance do pracovniho poméru. Zaznamové archy
urcené primarné pro vypliiovani vedoucimi zameéstnanci, budu nazyvat tzv.
check listy. Tyto podrobnéji vysvétlim v kapitole 4.4. Check listy jsou jiz
organizaci vytvoreny ajsou v nich zahrnuty oblasti, které se poji s dil¢imi
vyzkumnymi otdzkami, a tedy potfebami organizace. V tomto pfipadé nebylo

tedy zZadouci vytvaret nové zdznamové archy. Tyto zdznamové archy by mi
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mély poskytnout odpovédi na vSechny diléi vyzkumné otazky ataké na

hlavni vyzkumnou otazku.

Technika analyza dokumentii ma stejné jako technika pozorovani své slabiny.
Mezi tyto fadime pfistup, atedy problém suvolnénim dokumenti pro
pouziti, nékdy muze byt analyza dokumentti zkreslena autorem, toto riziko
muze byt, jak jsem jiz vySe uvedla, také v pripadé techniky pozorovani (Hendl
& Remr, 2017, s. 205). Vzhledem k tomu, Ze v dané organizaci pracuji, mam
pristup ke vSem dokumentiim, problém je vtomto spiSe suvefejnénim

dokumentt.

4.3 Sbér a analyza dat

Sbér dat jsem zacala provadét od mésice fijna 2019. Mym zdmérem bylo
zkoumat priibéh adaptaéniho procesu uvsech novych pracovnikt, kteti
nastoupili do pracovniho pomeéru organizace od tohoto mésice. Zaméstnanct
v tomto obdobi nastupovalo celkem jedendct z rtiznych vyrobnich stfedisek
dané organizace. Jednalo se pouze o zaméstnance na délnickych pracovnich
pozicich, zaméstnanci na administrativnich pracovnich pozicich do tohoto
zahrnuti nebyli vzhledem ktomu, Ze zadny v této dobé nenastupoval.
Adaptacni proces navic probiha dle urcitého systému pouze u délnickych
pracovnich pozic. Zkoumani zameéstnanci byli celkem ze tfi vyrobnich
stfedisek, kterd maji rizné vedouci pracovniky. Délku adaptaéniho procesu
jsem ztotoznovala se zkusebni dobou nevedouciho zaméstnance, a tedy cinila
tfi mésice.

Celkem jsem analyzovala prtibéh adaptace deviti novych zaméstnancu.
Nebylo mozné analyzovat pribéh adaptace vSech jedenacti zaméstnancti

vzhledem kukondéeni pracovniho poméru dvou znich. Jeden novy

61



zaméstnanec odeSel v priubéhu prvniho tydne pracovniho poméru a dalsi
zaméstnanec sice setrval v organizaci prvni tyden, ale byl zhruba po mésici
propustén. Ostatni zaméstnanci zddrné prosli zkuSebni dobou, tedy tfemi
meésici v pracovnim poméru, analyzovala jsem unich tedy cely adaptacni

proces.

Nové zameéstnance jsem sohledem na zachovani jejich anonymity
pojmenovavala dle abecedy jako ,,Novacek A“, ,Novacek B“, az po ,Novacek

CH”.

Sbér dat tedy probihal pomoci technik pozorovani a analyzy dokumentii
Nejdfive jsem vyhledala vSechny interni dokumenty organizace, které se pojt
s adaptacnim procesem. Vzhledem k tomu, Ze v dané organizaci pracuji jako
personalista, mam k témto dokumentiim pfistup. Mezi tyto patfily rtizné
manudly k adaptaci, intranet organizace, pracovni fad, organizacni rad, eticky
kodex, smérnice, organizacni struktura a také kolektivni smlouva organizace.
V téchto dokumentech jsem nasledné hledala informace, které by byly

pfinosné mému vyzkumu.

V rdmci techniky pozorovani jsem si stanovila pozorovaci arch, na zakladé
kterého jsem pozorovala nové zameéstnance pfed ndstupem a v prubéhu
prvniho dne v zaméstnani. Zdznamovy arch byl stanoven tak, aby odpovidal
jednotlivym vyzkumnym otdzkdm, atedy potfebam organizace. Pfiklad
vyplnéného zdznamového archu pfiklddam do pfiloh této diplomové prace.
Pozorovani jsem provadéla pred ndstupem ataké vndstupni den
zaméstnance. Pfed nastupem jsem primarné pozorovala to, jak se
zaméstnancem probihala komunikace ohledné nastupnich naleZitosti. V den
nastupu jsem zameéstnance pozorovala pred apo vstupnich skolenich
v kancelafi HR. V rdmci nastupniho dne probihala vstupni Skoleni a dalsi

potfebné nadleZitosti prvniho dne. Jednalo se tedy o vstupni Skoleni
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bezpecnosti, kvality vyrobkti a LEAN normy, u kterého jsem byt pfitomna
nemohla, nebylo to ani Zadouci. Toto Skoleni musi absolvovat kazdy novy
zameéstnanec, ktery do organizace nastupuje andsledné se informacemi,
v ném obsaZenymi, musi fidit. Z tohoto Skoleni jsem tedy obdrZela testy, které
jsem nasledné analyzovala. Pozorovala jsem nového zaméstnance predevsim
od pfedani potfebnych dokumentti, pfes pfedstaveni organizace, seznameni
zaméstnance s pracovnim, organizacnim fddem a dal$imi. U nékterych casti
jsem si ovérovala, zda zaméstnanec predané informace spravné pochopil.
Ujistila jsem se tedy timto, Ze jsem zaméstnance na nové pracovni prostfedni
spravné pfipravila, dand pravidla chdpe amtiZe se dle nich fidit. Poté si
zaméstnance pfevzal jeho vedouci, popf. buddy a adaptace dale probihala
v prostfedi vyroby. V tomto prostfedi jsem pozorovani provadét nemohla

vzhledem k tomu, Ze bych zaméstnance omezovala pfi praci.

V prvni nastupni den byla také pouZita analyza dokumentti vzhledem k tomu,
Ze jsem analyzovala test ze Skoleni bezpecnosti, kvality a LEAN normy. Déle
probihalo analyzovani tzv. check listti neboli zaznamovych archii uréenych
pfedevsim pro vedouci pracovniky novych zameéstnanct. V téchto check
listech jsou obsaZeny oblasti pojici se s dil¢imi vyzkumnymi otdzkami, a tedy
s potfebami organizace. Tyto check listy byly jiz organizaci vytvofeny, tudiz
nebylo Zadouci vytvafet nové zdznamové archy, jak tomu bylo v pripadé
pozorovani. Bohuzel se vtomto pfipadé jednd ointerni dokumenty
organizace, tudiz vyplnény, ani nevyplnény dokument ve své praci zvefejnit
nelze, obecné jej zde ale popisi v nasledujici kapitole, kde jej budu srovnavat
s teorii. Analyza check listd probihala tedy tak, Ze jsem obdrzela zmirované
check listy od vedoucich pracovnikii a vyhledédvala vnich dle predem
stanovenych kategorii vychazejicich z dil¢ich vyzkumnych otdzek potifebna
data k naplnéni mého cile. Tyto data jsem pak nasledné fadila pod jednotlivé

kategorie.
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4.4 Adaptacni proces v organizaci XY

V této kapitole popisi adaptacni proces v organizaci a srovnam jej s teorii
z prvni asti této prace. Toto srovnani mi miZze byt napomocno ke zjisténi, zda
je adaptacéni proces spravné nastaven a zda a prip. v ¢em ma nedostatky. Prvni
podkapitola pojednava o pritbéhu adaptacniho procesu v organizaci, druha
o subjektech adaptacniho procesu, tedy kdo se v dané organizaci mezi tyto
subjekty fadi ajakou roli hraje v adapta¢nim procesu. Treti podkapitola je
nasledné zaméfena na nastroje adapta¢niho procesu. Adaptacni proces
v organizaci popisuji na zdkladé analyzy prabéhu adaptaéniho procesu

novych zaméstnanct.

44.1 Prabéh adaptacniho procesu

Pfed adaptacnim procesem dba organizace na to, aby bylo spravné provedeno
vybérové fizeni na danou pracovni pozici. Pokud zaméstnanec timto
vybérovym fizenim tispésné projde a je tedy vybran na danou pracovni pozici,
obdrzi nabidku spolupradce, pokud ji prfijme, personalista snim zacne
domlouvat absolvovani vstupni 1ékarské prohlidky. K tomu jsou zaméstnanci
pfedany potfebné dokumenty ainformace. Zaméstnanci na délnickych
pozicich pracuji v tézkém provozu, to znamend, ze absolvovani lékarské
prohlidky trva del$i dobu astim indstup do organizace. Po tuspésném
absolvovani vstupni lékafské prohlidky nastdva stanoveni data nastupu.
Personalista po dohodé s vedoucim daného zaméstnance a Skoliteli, ktefi
budou zaméstnance Skolit na potfebna vstupni skoleni, dany termin stanovi.
Zaméstnanec je informovdn odatu nastupu ataké o potfebnych

dokumentech, které si ma s sebou v den ndstupu prinést.
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Adaptacni proces zacind dnem nastupu nového pracovnika do zaméstnani.
Pokud zameéstnanec podepisuje pracovni smlouvu pred nastupem do prace,
je obeznamen sjejim obsahem, nicméné vSechny potfebné informace
k nastupu obdrzi aZ v samotny den nastupu. Délka adaptacniho procesu se
v dané organizaci unevedoucich zaméstnanci kryje se zkuSebni dobou
zaméstnance, tedy tfi mésice od ndstupu zaméstnance do zaméstnani. V den
nastupu si personalista zaméstnance vyzvedne aodvede jej na potfebna
vstupni Skoleni. Vstupni Skoleni zahrnuji Skoleni bezpecnosti, poZarni
ochrany, kvality vyrobkii astim souvisejici LEAN normy, které by mél
zaméstnanec dodrzovat v pribéhu celého pracovniho poméru. Po tomto
Skoleni kazdy zaméstnanec absolvuje z této oblasti znalostni test. Pokud
zaméstnanec ma v naplni své prace i dalsi specifické funkce, je proskolen i na

tyto.

Po vstupnim $koleni personalista odvede zaméstnance na personalni
oddéleni, kde jej sezndmi se vSemi potfebnymi informacemi. Mezi tyto patfi
pracovni, organizacéni fad, eticky kodex, kolektivni smlouva organizace, jeho
pracovni smlouva a souvisejici nastupni administrativa. Dale jej obezndmi
s organiza¢ni strukturou a predstavi mu jednotlivé cleny persondlniho
oddéleni adals$i dtlezité osoby, na které se muze v pracovnim procesu
kdykoliv obratit. Pokud zaméstnancti nastupuje v dany den vice, je pro né
vramci tohoto pripraveno hromadné Skoleni, vedené personalistou.
S pracovni smlouvou a s ni souvisejicimi nalezitostmi jsou poté zaméstnanci

seznameni jednotlivé.

Pokud porovndme adaptacni proces v organizaci XY s teorii, jak spravné by
mél vypadat adaptacni proces, chybi v této souvislosti sezndmeni s vizi
organizace, cili, jak je uvedeno v kapitole 2.3. Sezndmeni svizi acili

organizace by zaméstnanci mohlo pfinést vétsi povédomi o organizaci. Déle
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chybi informovani zaméstnance o mozZnostech jeho vzdélavani a rozvoje. Toto

zaméstnanci mtiZe byt do budoucna velmi pfinosné a predevsim motivujici.

V ramci prvniho dne bychom méli zaméstnance také sezndmit s adaptacnim
planem. Toto by mél zajistit nadfizeny pracovnik s novym pracovnikem, jak
je uvedeno v kapitole 2.3. V dané organizaci toto také neprobihd. Personalista

ani vedouci zaméstnanec nového zaméstnance s timto neseznamuyji.

Nasledné personalista nového zameéstnance seznami sjeho vedoucim
pracovnikem. Pro jednodussi priibéh nastupu nastupuje zaméstnancti v jeden

den vice.

Potfebna vstupni Skoleni a sezeni s personalistou v souvislosti s podpisem
pracovni smlouvy adalSiho probihd v prvni ndstupni den. Nasledné je
zameéstnanec poslan domt a nasledujici den musi pfijit s pfedstihem na ranni

sménu, kde si jej vyzvedne jeho vedouci.

Vedouci si zaméstnance tedy vyzvedne, sezndami jej s potfebnymi dokumenty
a informacemi na pracovisti, uréi mu jeho buddyho, ktery mu bude
napomocen Vv celém adaptacnim procesu asezndmi jej také skolegy. Vse
zaznamenava do zminovaného check listu. Zaméstnanci je tedy v pribéhu
celého adaptacniho procesu poskytovana pomoc od vedouciho pracovnika

a buddyho.

Prabézné se sleduje postup adaptace novacka diky check listim a také se

pribézné hodnoti plan adaptace.

Na konci adaptacniho procesu by mélo probéhnout sezeni s personalistou,
danym pracovnikem a vedoucim daného pracovnika za ticelem zhodnoceni
celého adaptacniho procesu. Toto bohuzel v dané organizaci neprobiha. Novy

zaméstnanec hodnoti adaptacni proces pouze se svym nadfizenym.
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V organizaci se také dodrzuje v teorii zminéna tzv. Psychologicka smlouva.
Jinymi slovy probiha u pracovnich pomérti zaméstnancti dodrZeni toho, co si
na zacatku s personalistou a vedenim organizace nastavili a zaroven probiha

zpétna vazba zaméstnance na organizaci.

4.4.2 Subjekty adaptacniho procesu

V ramci adaptacéniho procesu v organizaci XY figuruji tyto subjekty:

e Buddy - tohoto pracovnika urcuje vedouci, bere v potaz to, Ze dany
pracovnik musi umét komunikovat, naslouchat, poskytuje pribézné
hodnoceni, pomah4, koriguje, dopliiuje adaptacéni proces, vyhodnocuje
cely adaptacni proces spolu s pfimym nadfizenym

e Pfimy nadfizeny pracovnika — dohliZi na cely adaptacni proces nového
pracovnika, je mu napomocen stejné jako buddy, provadi pribézné
hodnoceni adaptac¢niho procesu

o Personalista — zafizuje vSe pfed ndstupem a v ramci prvniho dne
pracovnika, planuje potfebnd Skoleni, kterd souvisi s pracovnim
mistem daného pracovnika

e Vedouci organizacni jednotky — dohlizi na cely adaptacni proces
nového pracovnika, je mu ndpomocen stejné jako buddy, provadi
pritbézné hodnoceni adaptacniho procesu, je zodpovédny za pribéh
adaptacniho procesu pracovnika

e HSE Manazer — odpovida za vstupni proskoleni nového zaméstnance
v bezpecnosti prace, pozarni ochrané,

e Zastupce oddéleni kvality — odpovida za vstupni proskoleni nového
zaméstnance v rdmci Skoleni kvality vyrobkt a LEAN normy

o Skolitelé — odpovidaji za proskoleni zaméstnance v ramci nutnych

vstupnich legislativnich Skoleni
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Tyto subjekty jsou ndpomocny pfi adaptacnim procesu. Jak je uvedeno
v kapitole 2.5 v adaptaénim procesu muZe ptlisobit jesté dalsi subjekt, a to

kolega z jiného oddéleni.

4.4.3 Nastroje adaptacniho procesu

V organizaci je nastaven adaptacni plan neboli nazvem organizace tzv.
adaptacni check list. Tento check list je v soucasné dobé pro vsechny délnické
pozice nastaven stejné. NerozliSuji se druhy pracovnich pozic. Pro
administrativni pracovniky nastaven neni. V pfipadé, Ze vychdzime z teorie,
nejvhodnéjsi by bylo nastavit adaptacni plan zaméfeny na kazdou pracovni

pozici zvlast, at uz v rdmci délnickych nebo administrativnich pozic.

Check list, ktery je vytvofen organizaci obsahuje nejprve jméno nového
zaméstnance, pracovni pozici, datum ndstupu, jméno vedouciho pracovnika
ajméno buddyho, ktery danému zaméstnanci bude napomocen v pritbéhu
adaptacniho procesu. Dale obsahuje informace k zaméstnanci pfed nastupem
do pracovniho poméru, resp. v ramci pohovoru s uchazecem o zaméstnani.
V tomto ptipadé by mél vedouci postupovat stejnymi kroky v rdamci pohovoru
se vSemi uchazeci. Jedna se zde predevsim o ukdzku provozu a vyzpovidani
uchazece. Nasledné jsou zde informace k prvnimu ndstupnimu dni nového
pracovnika. V rdmci tohoto je prvni den pracovniho poméru pouze na
personalistovi. Personalista by mél predevsim privitat novacka v organizaci
a sdélit mu potfebné informace k nastupu. V tomto check listu neni uvedeno,
jaké informace personalista predava ajaké kroky podstupuje. Proto jsem si
vramci tohoto prvniho dne vytvofila zdznamovy arch, ktery mi bude

napomocen v mém pozorovani, a prave tyto kroky obsahuje.
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Dale check list obsahuje informace k prvnimu dni svedoucim daného
pracovnika, vramci néhoz by mél novacka také privitat na pracovisti,
predstavit jej kolegtim a sdélit zakladni informace pro lepsi orientaci novacka
na pracovisti. Na konci prvniho dne by si mél vedouci s novym pracovnikem
sednout a spolecné, prip.is buddym probrat cely pribéh dne, tedy tzv. ,tecka

prvniho dne”.

Nasleduje prvni tyden v pracovnim poméru. Zde jsou rozdéleny role
vedouciho a buddyho. Zaznamenavaji se zde ioblasti, se kterymi bychom
danému novackovi méli pomoci, ve kterych ma rezervy. V rdmci tohoto se
udéla tzv. ,tecka prvniho tydne” kdy vedouci zhodnoti, jak na tom je dany
zaméstnanec s pracovnimi schopnostmi a samostatnosti, ochotou se ucit,

zapadnuti do kolektivu a dodrZovani bezpecnosti prace a LEAN normy.

Dale nasleduje druhy tyden az konec zkusSebni doby, kdy vedouci pribézné
novacka hodnoti uz detailnéji. Na konci zkuSebni doby by mél personalista
uskutec¢nit rozhovor snovackem azhodnotit celkovy proces adaptace.
Vedouci a buddy v rdmci adaptacniho procesu priitbéZzné hodnoti cely proces.
Posledni oblasti v check listu je plan dalSiho rozvoje pracovnika, ktery se

v soucasné dobé nebyl vyuZit.

Po prostudovani adaptacniho planu bylo zjisténo, ze zde chybi seznam
kompetenci, kterych ma pracovnik dosahnout a s tim i to, kdy jich dosahne
a jakym zptlisobem.

Daéle by adaptacni plan mohl byt doplnén o plan vzdélavacich aktivit pro
adaptacni obdobi, pfipadné plan rotace pracovnika. Plan mtize byt prtibézné
meénén v priubéhu adaptace, dand organizace prozatim nemeéni.

Vradmci adaptacniho procesu, resp. prvniho dne by mohl zaméstnanec

obdrzet tzv. orientacni balicek, v rdmci kterého obdrzi vSechny potiebné

dokumenty a informace. Organizace v soucasné dobé toto nastaveno nema.
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Zajimavym doplnénim adaptacniho planu je moZnost videi, prezentaci
v ramci prvniho ndstupniho dne, jak je uvedeno v kapitole 2.6. Pfip. v tomto
smyslu zdbavné pfedstavit organizaci, pfedat v ndstupnim balicku i firemni

tricko. Toto dosud organizace také nastaveno nema.

KdyZ vezmeme v potaz adaptacni kurz, tento v organizaci vyuzivan je.
V ramci tohoto personalista vSem novym zameéstnancim hromadné preda

informace o organizaci.

Co se tyce metod spjatych sadaptaci. V soucasné dobé se v organizaci
pouzivaji vSechny metody spjaté s adaptaci na pracovisti. Mezi tyto tedy
fadime instruktdz, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace, jak je uvedeno
v podkapitole 2.6.2. V ramci specifickych Skoleni jsou zaméstnanci Skoleni

i mimo pracovisté.

Tato kapitola obsahovala tedy ndhled na adaptacni proces v organizaci
v souvislosti s teoretickymi vychodisky. Ve srovnani s teorii je tedy adaptacni
proces nastaven do jisté miry vhodné, ma ale i urcité nedostatky, které by bylo

zadouci eliminovat.

4.5 Adaptacni proces v porovnani s potfebami organizace

Abych mohla analyzovat data, rozdélila jsem si je do ¢tyf kategorii dle mych
vyzkumnych otdzek, resp. se jednalo o vyse zminéné potfeby organizace
v oblasti adaptace zaméstnancti. Na zdkladé téchto oblasti jsem ndsledné
analyzovala ony check listy vyplnéné pfedevSim vedoucimi pracovniky
novych zaméstnanct, tedy vyhleddvala v nich potfebné informace a tfidila je

pod stanovené kategorie.
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1) Zvladani (samostatné afadné vykonavani) pracovnich c¢innosti

zaméstnance spojenych s jeho pracovnim mistem

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o vykonavani pracovnich ¢innosti spojenych
s pracovnim mistem zaméstnance, nebylo moZno tuto oblast pozorovat
v prvnim nastupnim dnu. Novému zameéstnanci bylo vSak vSechno
vysvétleno a zaznamenano na zaznamovy arch pozorovani. Zaméstnanci byli
seznameni se svymi pracovnimi smlouvami, kolektivni smlouvou organizace,
popisem pracovniho mista, reZimem prace, plankem budov, kontakty. Bylo
jim sdéleno ,jak to ve firmé chodi”, jak funguje v organizaci systém jidelny,
byla predana pfistupova hesla, karty, atd. Novy zaméstnanec také predal
potfebné dokumenty personalistovi. Novacek C aNovacek F bohuzel
nedodali vrdmci prvniho dne vsechny potiebné dokumenty. V ramci
pozorovani v se v této oblasti usilovalo pfedevsim o informovani nového
zaméstnance do takové miry, aby byl v pracovnim poméru schopen fadné
vykondvat pracovni ¢innosti spojené s jeho pracovnim mistem, a tedy naplnil
potfebu organizace. Do kategorie pozorovani dale také fadim to, jaké bylo
chovani zaméstnancti pfed av den nastupu do pracovniho poméru ajak
probihala komunikace snimi. Komunikace byla tedy se vSemi
bezproblémova, nenastaly zde zadné komplikace. Vyjimkou byl vSak
Novacek D, ktery nedorazil na dohodnuty termin klékafi na vstupni
lékarskou prohlidku. Novacek se vSak omluvil abyl mu tedy nabidnut
nahradni termin. Nasledné s nim jiZ komunikace probihala také bez problému

jako v pfipadé ostatnich novacki.

Déle jsem tedy analyzovala check listy vyplnéné predevsim vedoucimi
zameéstnanci novych pracovnikii. U Novacka A vramci prvniho tydne az
druhého mésice vedouci zapsal, Ze Novacek A fadné vykonava pracovni
¢innosti, podotkl zde, Ze se stale zaucuje, je tedy tézkeé toto analyzovat. OvSem

ve tfetim mésici uz zde vedouci uvedl, Ze je Novacek A zkuSeny, ucenlivy
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adané pracovni c¢innosti spojené sjeho pracovnim mistem vykonadva

samostatné.

U Novacka B vedouci do hodnoceni prvniho tydne vepsal, Ze tohoto
zaméstnance bylo velmi obtizné hodnotit. Pracovni c¢innosti se snazil
vykondvat faddné, ale musel mu byt kruce ndpomocen buddy, toto
pokracovalo aZz do druhého mésice. Ve tfetim mésici jiz bylo vidét, Ze
zameéstnanec fadné vykondva pracovni cinnosti spjaté sjeho pracovnim

mistem, bohuZel je ale nevykonava samostatné, musi se mu s nimi pomahat.

U Novacka C v prvnim tydnu vedouci uvedl, Ze Novacek C zvlada viceméné
vSechny cinnosti, stejné tomu bylo i v prvnim a druhém mésici, ve tretim
meésici Novacek C dané cinnosti zvladal isamostatné, nicméné bylo mu
potfeba pomoci se specifickymi tkony. Resp. vedouci uved], Ze je v nich

Novacek C pomaly.

Novacek D. Vedouci v daném check listu uvedl, Ze v rdmci prvniho tydne je
obtizné toto posoudit vzhledem k tomu, ze se Novacek D teprve zaucuje.
V nésledujicich tydnech, prvnim a druhém mésici vykonaval ale pracovni
¢innosti fadné. Ve tfetim mésici adaptacniho procesu Novacek D ¢innosti tedy
stdle fadné asamostatné vykondval, bude mu ale potfeba pomoci se

specifickymi oblastmi, stejné jako Novackovi C.

Vyse zminéni ¢tyfi novacci pracuji na stejném vyrobnim stfedisku, maji tedy
stejného vedouciho pracovnika. Nasledujici novacci jsou jiz zjiného
vyrobniho stfediska, které spada pod jiného vedouciho pracovnika. Zptisob

hodnoceni jednotlivych oblasti byl tedy o néco odlisnéjsi.

Novacek E. Vedouci jej po celou dobu adaptacniho procesu v této oblasti
hodnoti velmi dobfe. Pracovni ¢innosti fadné a také samostatné vykonava.

Velkou vyhodu vedouci vidi v tom, ze Novacek E umi sdm resit problémy.
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Novacek F je vedoucim hodnocen stejné jako Novacek E. Je také velmi
schopny a vSe zvlada bez problému. Navic je ochoten se zaskolit ina jiné

profese.

Novacek G. Pracuje pilné a samostatné, vedouci jej hodnoti tedy také velmi

kladné.

Novacek H patfi do tfetiho vyrobniho stfediska, které spada také pod vedeni
jiného vedouciho aje zde zastoupeno dvéma novacky. Tento pracovnik je
spolehlivy, pracovni ¢innosti od pocatku adaptaéniho procesu vykonava
rfadné a ke konci adaptacniho procesu, tedy ve tfetim mésici zacal pracovat

i samostatné.

Novacek CH je dle vedouciho hodnocen stejné jako Novacek H. Praci odvadi
po celou dobu adaptacniho procesu fadné a ve tfetim mésici adaptacniho

procesu uz i samostatné.

2) Dodrzovani pravidel bezpecnosti prace, dbani na kvalitu vyrobkd,

LEAN normu

Vramci prvniho ndstupniho dne prosli novi zaméstnanci $kolenim
bezpecnosti prace, kvality vyrobkti a LEAN normy. Na konci tohoto skoleni
byli otestovani znalostnim testem. Tyto testy jsem ndsledné analyzovala.
Vsichni novacci tento test zvladli na plny, prip. skoro plny pocet bodu. V této
oblasti by se tedy méli fadné orientovat a v pracovnim poméru tyto pravidla
dodrZovat. V dané organizaci je na tuto oblast kladen velky dtraz vzhledem
k tomu, Ze zaméstnanci pracuji v téZkém provozu a moznosti drazi je zde
velké mnozstvi. Pokud tedy zaméstnanec tuto oblast nedodrzuje, miize to vést

i k vypovédi od zaméstnavatele.

Co se tycCe této potfeby organizace. Vsichni novacci dle informacich

uvedenych v check listech toto dodrzovali v pribéhu celého adaptacniho
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procesu. Pouze u Novacka B uvedl vedouci, Ze tento Novacek B dodrzuje

bezpecnost prace pouze na 50 %.

3) Dodrzovani standardt  pracovniho chovani, legislativnich,
normativnich a interni postupt a pfedpistt zaméstnavatele, plnéni pokynii

nadfizeného pracovnika

V ramci prvniho dne s personalistou byli novacci obeznameni s pracovnim
a organizacnim fadem, etickym kodexem a také se smérnicemi organizace.
Z daného byli také vyzkousSeni, aby se zjistilo, zda vysvétlovanym oblastem
rozumi. Tyto otdzky neuvadim vzhledem k tomu, Ze se jednalo o interni,
nevefejné informace organizace. VSichni novacci zodpovédéli spravné. AZ na

Novacka B, ktery zodpovédél jednu otdzku Spatné.

Do této oblasti je také zahrnuto seznameni nového pracovnika s kolektivni
smlouvou organizace, popisem pracovniho mista, reZimem prdace, plankem
budov organizace, kontakty a dalsiho. V ramci techniky pozorovani tato
oblast jiz dale pozorovat v nastupni den nelze. Zaméfovala jsem se tedy

prevazné na analyzu check listd od vedoucich zaméstnancd.

V pfipadé Novacka A vedouci uvedl, Ze normy dodrzuje po celou dobu

adaptacniho procesu a zaroven také pIni pokyny nadfizeného pracovnika.

Novacek B normy a plnéni pokynil nadfizeného pracovnika vSak od zacatku

adaptacniho procesu dodrzuje pouze na 50 %.

Novacci C, D, E, F dle vedoucich zaméstnanci normy dodrzuji a nemaji
problém s plnénim pokyni nadfizeného pracovnika. Provedou vSe, co se jim

fekne.

Novacek G normy dodrzuje, ale ma problém s dodrzovanim dochazky.

Pokyny vedouciho pracovnika plni také pouze ¢astecné.
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Novaéci H a CH. U téchto zaméstnanct vedouci uvedl, Ze normy dodrzuji,
plni pokyny nadfizeného pracovnika anavic uvedl, Ze jsou také velmi

spolehlivi.

4) Zaclenéni se do socidlnich vztahG v organizaci, spoluprace

s ostatnimi kolegy v organizaci

Tuto oblast bylo také obtizné pozorovat v rdmci prvniho nastupniho dne.
V tomto prfipadé jsem tedy opét primarné analyzovala check listy. Z mého
pozorovaciho archu do této oblasti mizu zaradit informace pfedané novému
zaméstnanci v rdmci prvniho dne. Zaméstnanci byla tedy predstavena celad
organizace, organizacni struktura, personalisté, mzdova tcetni, jeho vedouci

pracovnik a také nasledné buddy.

Novacek A se tspésné zaclenil do kolektivu. Vedouci do check listu uvedl, ze

Novacek A komunikuje, spolupracuje s ostatnimi kolegy.

Novacek B se v prvnich tydnech adaptacniho procesu snazil zaclenit do
socidlnich vztaht na pracovisti, momentalné ale neni moc obliben, pfesto se

stale snazi s ostatnimi kolegy komunikovat a spolupracovat.

Novacek C sejiz od zacatku adaptacniho procesu pfevazné nebavi s ostatnimi

kolegy, nesnazi se o spolupraci s nimi.

Novacek D neni jiz od zac¢atku obliben v pracovnim kolektivu, nezaclenil se,

nespolupracuje s ostatnimi kolegy.

Novacek E. U tohoto pracovnika probéhlo vse bez problému, zaclenil se do
kolektivu svych kolegti, spolupracuje s nimi. Ve stejné situaci je i Novacek F,

G aH.

Novacek CH bohuZel neni obliben v kolektivu jiz od zadatku adapta¢niho

procesu. Nezaclenil se tedy, nespolupracuje s kolegy.

75



V prtibéhu adaptacniho procesu vedouci zameéstnance daného novacka
nejenom tzv. ,odskrtava”, kterymi oblastmi s danym zaméstnancem prosel,
vede snim také priibéZné rozhovory otom, jak se mu v dané organizaci
pracuje, zda je spokojeny a zda a v ¢em potiebuje pomoci. V daném check listu
je také obsazeny plan dalSiho rozvoje zaméstnance, ktery ale dosud nebyl

vypliiovan.

Dana podkapitola pojednavala o analyze adaptacniho procesu v organizaci.
Nejdfive bylo provedeno pozorovani pred a v ramci nastupniho dne nového
zaméstnance, nasledné analyza check list(i vyplnénych vedoucimi pracovniky
jednotlivych zaméstnancti. Vramci této podkapitoly byl analyzovan
adaptacni proces jednotlivych novacka v souvislosti s potfebami dané

organizace.
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5 VYHODNOCENI A INTERPRETACE DAT

Tato kapitola obsahuje vyhodnoceni a interpretace dat
z provedeného vyzkumu v organizaci. Nejdfive zde vyhodnotim dilci
vyzkumné otdzky a ndsledné se budu zabyvat odpovédi na otdzku hlavni

a zhodnoceni nastaveni celého adaptacniho procesu.

V ramci techniky pozorovani bylo zjisténo, Ze komunikace se zaméstnanci
pred nastupem a v nastupni den pracovniho pomeéru probihala bez problémii,
nenaskytly se Zzddné komplikace. Novi zaméstnanci fadné plnili vSe, co po

nich bylo pozadovano.

Co se tyce naplnéni jednotlivych potfeb organizace, pro lepsi prehlednost byla

zhodnocena vzdy kazda diléi vyzkumna otdzka zvlast.

Zvladaji (samostatné a fadné vykondvaji) zaméstnanci pracovni ¢innosti,
které jsou spjaté s jejich pracovnimi misty?

Na zakladé provedeného vyzkumu bylo zjisténo, Ze novi zaméstnanci na
konci adaptacniho procesu zvladaji pracovni ¢innosti spjaté s jejich pracovnim
mistem a pracuji samostatné. Objevil se zde pouze jeden zaméstnanec, ktery
samostatné na konci adaptacniho procesu nepracoval. Nékterym bylo také
potfeba pomoci s urcitymi specifickymi ¢innostmi. Zaméstnanci vykazovali
navic také urcité schopnosti samostatného feseni problémt, které mutizou
nastat v priibéhu pracovniho procesu a tendence zaskolit se i na jind pracovni
mista.

Na zdkladé vyzkumu bylo tedy zjiSténo, Ze dana potfeba organizace byla

naplnéna, a tedy byla zodpovézena i dil¢i vyzkumnd otdzka.
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Dodrzuji zaméstnanci pravidla bezpecnosti prace, dbaji na kvalitu vyrobku,

dodrzovani LEAN normy?

V této oblasti bylo zjisténo, Ze zaméstnanci tato pravidla dodrZzuji. Vyjimkou
byl jeden zaméstnanec, kterému dodrzovani téchto pravidel ¢inilo problémy.
Dana potfeba organizace byla tedy naplnéna a byla tedy i zodpovézena dil¢i

vyzkumna otdzka.

Dodrzuji zaméstnanci standardy pracovniho chovani, legislativni,
normativni ainterni postupy a pfedpisy zaméstnavatele? Plni pokyny

nadrizeného pracovnika?

Vramci této oblasti bylo zjisténo, Ze zaméstnanci normy dodrZzuji a plni
pokyny nadfizeného pracovnika. Problém nastal pouze u dvou zaméstnanct,
ktef1 tuto potfebu naplnuji pouze ¢astecné.

Dand potfeba byla tedy na zdkladé provedeného vyzkumu naplnéna a dilci

vyzkumnd otdzka zodpovézena.

Zaclenili se zaméstnanci do socidlnich vztaht organizace? Spolupracuji

novi zaméstnanci se svymi kolegy?

Co se tyce této oblasti, zjisténa data uvadi ponékud negativnéjsi informace.
V této oblasti se sice objevovali novacci, ktefi se do kolektivu tispésné zaclenili,
nicméné také se zde objevilo nékolik novacki, ktefi se do kolektivu zaclenili
pouze z ¢asti nebo viibec. Toto zaclenéni vSak mtize mit souvislosti nejenom
s adaptacnim procesem, ale také s osobnosti zaméstnance. Vzhledem k tomu,
Ze je vdané organizaci konzervativnéjsi kultura, mohlo byt pro nové
zameéstnance obtiznéjsi se do této kultury zaclenit. V organizaci ale také panuje
pratelska atmosféra. Na tuto oblast adaptace tedy mtize ptisobit nékolik
rtiznych vlivi stejné jako na oblasti ostatni.

Co se tyce naplnéni této potfeby organizace, byla tedy naplnéna pouze z casti.

Dil¢i vyzkumna otdzka byla tedy timto zodpovézena.
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S ohledem na analyzu celého adaptacniho procesu byla zodpovézena i dalsi
diléi otdzka, a to, jak probiha adaptacéni proces v organizaci. Obecné byla tedy
zodpovézena ihlavni vyzkumnd otazka atedy, zda odpovidd adaptacni
proces ve spolecnosti potfebam dané organizace v oblasti adaptace
zameéstnancti. Na zakladé vyzkumu bylo tedy zjisténo, Ze adaptacniho proces
v organizaci odpovida potfebam organizace v oblasti adaptace zaméstnanct.
Je nutno ale zminit, Ze potfeba zaclenéni se do socialnich vztahti v organizaci

a spoluprace s ostatnimi kolegy byla naplnéna pouze z ¢asti.

Adaptaéni proces v organizaci je tedy sohledem na danou organizaci
nastaven vhodné, ma ale urcité nedostatky, které by se daly eliminovat lepSim
nastavenim tohoto adaptacniho procesu. Mezi tyto hlavni nedostatky fadim:
v nastupni den podat vice informaci novému zaméstnanci o dané organizaci,
seznamit jej s vizi organizace, cili. Nasledné tyto informace pfedat novym
zaméstnanciim zdbavnou formou, mezi tyto miZou patfit riizné prezentace,
videa, stimto souvisi ipfeddni orientacniho balicku. Dale seznamit
zaméstnance s adaptadnim pldnem organizace, zaméstnanec bude v této
souvislosti informovan o tom, jakym smérem bude adaptace postupovat
a mliZze se na ni pfipravit, vi, co ho ¢ekd. Vytvorit adaptacni plan zvlast pro
kaZzdou pracovni pozici vzhledem k tomu, Ze kazda pracovni pozice ma sva
specifika a zahrnuje plnéni jinych povinnosti. Jako klicovy krok na konec
doporucuji uskuteénéni rozhovoru s personalistou na konci adaptacniho
procesu. V ramci tohoto se nabizi prostor shrnout se zaméstnancem cely
adaptacni proces. Tento rozhovor by mél byt napomocen obéma stranam, at

uz zameéstnanci, tak i zameéstnavateli.
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6 DISKUZE

Tato kapitola pojednava o zhodnoceni celé prace, jejimz cilem bylo
identifikovat, zda soucasny adaptacni proces ve spolecnosti XY odpovida

potfebdm dané organizace v oblasti adaptace zaméstnancti.

Oporou pro tento vyzkum mi byla teoreticka cast, ve které jsem shrnula
informace o daném tématu, ze kterych jsem nasledné vychdzela v casti

empirické.

V této kapitole je mym cilem zabyvat se pfedevsim samotnym vyzkumem,

jeho specifiky a limity, které jsem vypozorovala pfi mém zkoumani.

Vyzkum byl tedy proveden pristupem kvalitativnim, metodou pripadové
studie. Jako techniky sbéru dat bylo pouzito pozorovani a analyza internich
dokumentti organizace. Pozorovani jsem provadéla pouze pied ndstupem
avramci prvniho dne nového zaméstnance v pracovnim pomeéru. Analyzu
dokumentt jsem provadéla v priibéhu celého adaptacéniho procesu nového

zameéstnance.

Nejvétsim limitem celého vyzkumu dle mého nadzoru bylo to, Ze jsem ja, jako
vyzkumnik, zdroven personalistou v dané organizaci, atedy subjektem
adaptacniho procesu. Bylo pro mé tedy velmi obtizné oprostit se od
subjektivnich dojmti, nahlizet na celou organizaci ina adaptacni proces
objektivné a udrZet si urcity odstup. Vzhledem k tomu, Ze v dané organizaci
pracuji jiz delsi dobu, spousta tikonti je pro mé jiz rutinnich, samoztejmych.
Naopak jako pozitivum v této souvislosti miizu oznacit to, Ze jsem se sndze
dostala k dostupnym dokumentiim organizace, které bylo potfeba

analyzovat.

Dalsi limit vramci kvalitativniho vyzkumu spociva obvykle v poctu

respondentti. Ziskana data nemtizeme zobecniovat vzhledem k tomu, Ze jsou
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ziskdna od malého poctu respondentti. V této praci ale zobecnéni na populaci

nebylo Zadouci, tuto oblast povazuji tedy spiSe za prinosnou.

Pro rozsifeni a zkvalitnéni vyzkumu doporucuji zaméfit se na nové
pracovniky a také subjekty adaptacniho procesu. Bylo by vhodné tedy
v pfipadé rozsifeni daného vyzkumu jej doplnit jesté o dalsi techniky sbéru
dat. Mezi tyto bych primarné zaradila predevsim rozhovory s danymi
zameéstnanci a subjekty adaptacniho procesu o tom, jak hodnoti priibéh
adaptacniho procesu aziskat tak ijejich ndhled na tuto problematiku.
Moznosti by bylo také pozorovani v delSim casovém tseku. Tyto kroky by
tedy mohly vést k lepSimu nastaveni procesu a dle mého nazoru by toto

rozsifeni mohlo byt pro organizaci i zaméstnance velkym prinosem.

Zkoumani adapta¢niho procesu v dané organizaci probéhlo v souvislosti
s pristupem organizace bez problému. Organizace mi vysla ve vSem vstfic a
byla mi ndpomocna. Tato organizace si uvédomuje, jak dtlezity je adaptacéni
proces novych zaméstnancti, aproto zacind postupné pracovat na jeho

zlepseni.
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Cilem této diplomové prace bylo identifikovat, zda soucasny adaptacni proces
ve spolecnosti XY odpovida potfebdm dané organizace v oblasti adaptace

zaméstnancu.

Diplomova prace byla rozdélena na dvé casti, cast teoretickou a cast
empirickou. Prvni ¢ast, teoretickd, slouZzila jako vychozi bod pro ¢ast druhou,
empirickou. Vtéto prvni casti bylo nahlédnuto na historii clovéka
v pracovnim procesu a objasnény klicové pojmy, které souvisi s danym
tématem. Mezi tyto pojmy tedy fadime definici pojmu lidské zdroje, fizeni
lidskych zdrojti, adaptaci, adaptacni proces a jednotlivé aspekty, které se poji
s adaptacnim procesem, jako jsou faze adaptacniho procesu, subjekty

a nastroje.

Vradmci casti empirické se jednalo jiz osamotny vyzkum. Vyzkum byl
proveden v organizaci XY, kvalitativnim pfistupem, metodou pripadové
studie. Jako techniky sbéru dat bylo pouzito zucastnéné pozorovani a analyza

internich dokumentt organizace.

Technika pozorovani byla vyuzita pfed ndstupem do pracovniho poméru
a v prvnim nastupnim dnu. Podkladem pro toto byl zdznamovy arch, do néjz
byly zapisovany vSechny poznatky. V dalsi fazi se jednalo o analyzu internich
dokumentti organizace, pojicich se sadaptacnim procesem, a predevsim
analyzu tzv. check listti neboli zdznamovych archfi, které vyplnovali vedouci

pracovnici novych pracovnikd.

Na zdkladé vyzkumu bylo zjisténo, Ze adaptacni proces v organizaci XY
potfebdm dané organizace odpovida. VSechny potteby byly naplnény a byla

tedy i zodpovézena hlavni vyzkumna otdzka. Vyjimkou byla pouze potfeba
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zaclenéni se zameéstnanct do socialnich vztahti organizace, spoluprace
s kolegy, tato byla naplnéna pouze castecné. Nékteti zaméstnanci se do
kolektivu spolupracovnik(i nezaclenili a nespolupracuji s nimi. Na zakladé
provedené analyzy je tedy adaptacni proces v organizaci vhodné nastaven, ma
ale urcité nedostatky, které by bylo Zadouci eliminovat v zajmu lepsiho
nastaveni adaptaéniho procesu ataké snazSiho absolvovani novymi

zaméstnanci.
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