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UvoD

V dnesni dobé se stal lidsky kapitdl velmi cennou komoditou.
Organizace, at uz velké, ¢i malé, by mély mit v praci personalni oddéleni nebo
v pfipadé mensich firem alespori jednoho zaméstnance, ktery rozumi
dtleZitosti prace fizeni lidskych zdrojii. Ziskdni novych zaméstnancti zac¢ina
naborem z vnéjsiho, ¢i vybérem z vnitiniho prostfedi firmy. Pravé spravny
nabor lidi zvendi, at uz absolventi nebo zaméstnancti jinych firem, je sam
o sobé hodné dtileZity. Aktualni situace v Ceské republice, kdy je u nas nizké
nezaméstnanost (za cely rok 2020 v priméru kolem 2,6%), stéZuje hledani
a vybér vhodnych kandidatu na volné kliové pozice (Cesky statisticky tfad,
2021). Proto je dnes dilezité vénovat se kvalitné samotné adaptaci nového
zaméstnance ve firmé. Novi a kvalitni zaméstnanci a jejich zapracovani mtize
byt pro firmy dost nakladné. V pripadech, kdy dochazi k velké fluktuaci lidi,
novych zaméstnancti je, tim potom muzZe pfinést o to vétsi zisk organizaci
v budoucnu.

Spousta lidi, ale i tfeba ja osobné€, zazili Spatny adaptacni proces. Hlasili
se na pozice a do firem, o kterych vzdy snili. Na pohovoru se vSe zdélo idedlni,
a kdyz byl pohovor tspésny a pfiSel na fadu nastup do nového vysnéného
zaméstnani, vSe bylo najednou jinak. Néktefi byli hozeni tzv. do vody a plav.
Nékteti dostali k sobé pracovnika, ktery je mél zaucit, ale ten nemél zajem.
Obcas jsem slySel i o pfipadech pracovni Sikany novacki a podobné. Je
spoustu neuspésnych adaptacnich procesti, kdy ale vzdy nebo spiSe vétSinou
neslo o to, Ze by novacek nezvladal pfifazenou praci, ale Slo spiSe o Spatné
nastaveny a nijak nekontrolovany adaptacni proces.

V mé bakalarské praci se budu vénovat pravé adaptacnimu procesu
v organizaci XY, ve které sam pracuji. Cilem této prace je hodnoceni

adaptacniho procesu v organizaci XY na urcité pozici. V teoretické casti
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definuji, co to viubec adaptace je, jaké ma roviny, pfedstavim aktéry
adaptacniho procesu, rozlisSim jeho formadlni a neformalni stranku a definuji,
co je cilem adaptacniho procesu. Dale popiSu pribéh adaptacniho procesu
v jeho fazich, tak jak by mél podle odborné literatury spravné vypadat a jaké
by mél mit naleZitosti. Tyto ziskané cenné informace mi poté pomohou
zodpoveédét vyzkumnou otdzku, kterd zni: ,,Do jaké miry odpoviddi proces
adaptace zaméstnancii vybrané pracovni pozice v organizaci XY v souladu
s teoretickym ramcem procesu adaptace?”

Ve tieti kapitole stru¢né pedstavim organizaci XY. Ctvrta kapitola je
vénovana metodologii, kde popisu cil a charakteristiku vyzkumu, metody
sbéru dat, etiku vyzkumu a nasledné postup sbéru dat. V Posledni kapitole
nejprve prezentuju nastaveny adaptaéni proces organizace xy ve fazich na
zdkladé ziskanych dat a poté hodnotim kazdou fazi zvlast pomoci vytvorené

stupnice a zdtvodnuji své hodnoceni. Tim bude naplnén cil prace.
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1. ADAPTACE

V této kapitole nejprve definuji samotny pojem adaptace a rozliSim tfi
rizné oblasti, na které se nové prichozi zaméstnanci adaptuji v prabéhu
adaptacniho procesu. JelikoZ je cilem této prace hodnoceni adaptacniho
procesu v organizaci XY, pfedstavim hlavni aktéry, ktefi se celého tohoto
procesu ucastni. Dale uvedu formadlni a neformalni stranku, a popisu, co je

cilem adaptacniho procesu ze strany ucastnikii i ze strany organizace.

1.1 POJEM ADAPTACE

Pojem adaptace je urcité znam velké vétsiné lidi. S timto pojmem a jeho
definici se mtZeme setkat v mnoha oblastech védy. Existuji stovky definici
v odborné literatufe. V ndsledujicich odstavcich predstavim oblasti védy
a nékteré jejich definice. Je diileZité zminit pojem adaptace z riiznych pohledii
véd, protoze vSechny spolu néjakym zptisobem souvisi a vzdjemné se
ovliviiuji a doplnuji. To ndm pomiuiZe 1épe pochopit pojem adaptace, ktery je
pro tuto praci klicovy.

V biologii se sadaptaci setkdvdame v teoriich evoluce, kdy se da
definovat jako néjaka vlastnost organismu. MtzZe se jednat o fyziologicky
znak, chovani, vlastnost nebo kteroukoliv jinou vlastnost, jez upfednostruje
jednotlivce v boji o preziti (Mayr, 2009, s. 179).

Kazdy ¢lovék se v pribéhu Zivota dostava do situaci, kdy se do néjaké
miry méni jeho socidlni nebo fyzické podminky a musi feSit rlizné prekdzky
a problémy. Takové nové vzniklé situace, jako jsou tieba narocné zivotni
situace, zatéz, stres nebo jiné neobvyklé situace, byvaji spojeny
s emociondlnimi prozitky a vnitfnim napétim. Adaptace clovéka je

v psychologii definovana jako specificky proces, v némz se ¢lovék vyrovnava
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snovymi nebo meénicimi se podminkami, tedy meénicim se Zzivotnim
prostfedim (Rymes, 1985, s. 19-20).

Clovék se po cely Zivot né&akym zptisobem pfizptisobuje socidlnim
skupinam, v nichZ se zrovna nachdazi. Dochazi k tzv. socializaci. Socializaci lze
definovat jako ,souhrn procesii interakce mezi spolecnosti a jedincem, v nichz
spolecnost piisobi na jedince tak, aby v sobé svym ucenim vytvoril vnitini psychické
predpoklady nezbytné k participaci ve spolecnosti soucasné jako clen spolecnosti i jako
relativné samostatny jedinec, schopny fidit své jedndni a odpovidat za né” (Novy,
2006, str. 152).

Pokud se zaméfime na adaptaci v oblasti fizeni lidskych zdroj,
dostaneme spoustu dalSich definic od rtiznych autord, které se dopliiuiji.
Evangelu (2009, s. 53) definuje adaptaci na prosttedi jako ,,zpiisob a rychlost,
jakymi jsme se schopni ptizpiisobit zméndm v mezilidskych vztazich, v pracovnim
prosttedi, novym ndzoriim a zavddéni reforem a reorganizaci”. Novy (2006, s. 153)
dopliiuje, Ze ¢lovék nepfijima zmény jen pasivné, ale snaZi se je pfizptsobit
vlastnim potfebam, hodnotdm, zdjmtm a cilam. Styblo (2008, s. 87) pisSe
o fizeni procesu zmény a predstavuje model sedmifdzového vnimani zmény,
kde adaptaci jako jeden z bodti poji s terminem uceni se. Podle néj adaptovani
na zmény v pracovnim prostiedi vytvari potfebu déle se ucit. Jedinci si
osvojuji nové reakce, chovani a zkousi nové pracovni postupy. Styblo také
uvadi, Ze manaZefi by méli tyto nové vzorce chovani a jednani dale

podporovat, upevnovat a také stabilizovat.

1.2 ROVINY ADAPTACE

Adaptaci nové nastupujicich zaméstnanci miizeme rozdélit do
nékolika oblasti neboli rovin - pracovni adaptace, socialni adaptace a adaptace

na firemni kulturu (Kocianova, 2010, s. 130-131).
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1.2.1 PRACOVNI ADAPTACE

,,Pracovni adaptace je ptizpiisobeni jedince prici, pracovnimu prostiedi
a pracovnim podminkdm” (Novy, 2006, s. 155). Dale Novy charakterizuje praci
jednak jako proces, jez zahrnuje postupné zvladani konkrétnich pracovnich
pozadavkl na jeho nové pozici s osobnimi pfedpoklady a jednak umeéni se
vypofadat sndroénymi zmeénami v pracovnich podminkach a ¢innostech
v dtsledku inovacnich zmén ve firmé. Na vykonu a spokojenosti novych
zaméstnancti se podepisuje mira adaptovanosti, kterou jedinec dosahnul.

Vétsina autort se shoduje na tom, Ze pracovni adaptace tizce souvisi se
socidlni adaptaci a vzdjemné se prolinaji (Bedrnova, Novy, 2007, s. 520).
Armstrong (2007, s. 374) vidi také tizky vztah mezi témito rovinami a navic
uvadi, Ze si novy zameéstnanci najdou pozadovany vztah k prdci a rychleji se

zacleni do kolektivu v pfipadé hladkého priibéhu jejich socializace.

1.2.2 SOCIALNI ADAPTACE

Socialni adaptace novacka v pracovnim prostfedi vychdzi z procesu
socializace. Kazdy ¢lovék si v priibéhu Zivota vytvori, nebo ziskd urcité vzorce
spolecenského jednani, ve specifickych podminkach skupin, ve kterych se
nachdzel nebo dosud zije. Vysledkem procesu socialni adaptace v pracovnim
prostiedi potom miuzZe byt bud to tspéSnd az dostatecna adaptace, nebo
neuspésnd, kterda miize vést ke konflikttim ¢i izolaci (Novy, 2006, s. 155).

K posouzeni miry socidlni adaptovanosti slouzi objektivni a subjektivni
¢initelé (Novy, 2006, s. 155-156). O téchto cinitelich se téZ zminuje i Rymes
(1985, s. 45), ktery o nich piSe jako o kritériich. Mezi subjektivni kritéria
fadime: spokojenost zaméstnancu s kvalitou spolecenskych vztaht pfimo na

pracovisti, zaclenéni novacku do systému vztahti, spokojenost s nadfizenym,
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ochotu spolupracovat s ostatnimi apod. Mezi objektivni kritéria patfi: autorita
u kolegti, aktivita a zdjem ve spoleCenském déni, a také vyjadfuji skutecné

misto zaméstnance v pracovnim kolektivu

1.2.3 ADAPTACE NA FIREMNI KULTURU

Firemni kultura je dnes jednim z daleZitych faktorti, dle kterého si
uchazedi vybiraji zaméstndni a nasledné je to také jeden z dileZitych bodt pti
rozhodovani nového zameéstnance o setrvani béhem adaptacniho procesu ve
vybrané firmé, ¢i odchodu ke konkurenci. Proto povazuji za dutlezité tento
termin predstavit a definovat.

Firemni kultura vyjadfuje urcity typicky charakter firmy, ovzdusi,
celkovou atmosféru, Zivot uvnitf firmy, ktery ovliviiuje chovani a mysleni
vSech pracovnik(i dané firmy. Obsahuje také urcité ritudly a zvyklosti
pouzivané ve firmé a dale samozrfejmé hodnoty, jeZ se projevuji v obecnych
vzorcich jednani a chovani zaméstnanci. Zjednodusené jsou uvadény ¢tyfti
zakladni prvky firemni kultury — symboly, hrdinové, ritudly a hodnoty
(Vysekalova, Mikes, 2009, s. 67-68)

Bedrnov4, Jarosova a Novy (2012, s. 510) chdpou organizacni kulturu
jako celek, druh kulturniho systému, ktery rozviji vlastni, nezaménitelné
a origindlni predstavy, hodnoty a vzorce chovani, které se projevuji ve
stejném ¢i podobném jedndni jednotlivclt uvnitf firmy a také vaci jejimu
vnéjsimu okoli. Taktéz ale uvadéji, Ze pfesné vymezeni a definovani firemni

kultury je velmi obtizné.

1.3 SUBJEKTY A OBJEKTY ADAPTACNIHO PROCESU

V predem fizeném a napldnovaném adapta¢nim procesu sehravaji roli
dvé strany — subjekty a objekty.
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1.3.1 OBJEKTY

Objektem v adaptacnim procesu je vétsinou novy zaméstnanec (jedinec
meénici zaméstnavatele nebo absolvent Skoly). Mimo nové nastupujici
pracovniky, mohou byt objektem fizeného procesu i zaméstnanci, ktefi se
vraceji do zaméstnani po delsi dobé (matefska nebo rodicovska dovolena,
dlouhodoba nemoc). Ddle zaméstnanci, ktefi méni své pracovni zafazeni
v ramci organizace z riznych divodd, at uz se jedna o presunuti z dvodu
zhorSeni zdravotniho stavu na néjakou vhodnéjsi pozici, pfechod do jiného
oddéleni nebo pfesun do nového moderniho tuseku firmy. Poslednim
uvadénym jsou pracovni skupiny, které se stavaji objektem v pfipadech
zavadeéni inovaci (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 521-523)

Uroven a cely pribéh adaptace pracovnika (objektu) je dle Nového
(2006, s. 156) zavisly na jeho subjektivnich predpokladech a zdroven na
objektivnich podminkach prace. Subjektivnimi, tedy osobnimi pfedpoklady
jsou odbornd a vykonova pfipravenost, osobni vyhranénost, hodnotova
orientace, motivace a postojové zameéreni. Objektivnimi predpoklady jsou
vnéjsi pracovni podminky, technické vybaveni pracovisté a technologie
vyroby, socidlni vybaveni pracovisté, styl fidici prace ze strany pfimého
nadfizeného, organizace prace, socidlni klima ve skupiné pracovniki,
podnikova kultura a mimopracovni vlivy (vliv rodiny a Sirsi komunity, kde

clovék pracuje a Zije).

1.3.2 SUBJEKTY

Kazda spolecnost by méla mit dopredu naplanovany kvalitni adaptacéni
proces, zaroven by taky méla mit ur¢eného nebo urcenych vice pracovnikd,
jez budou nového =zaméstnance v priitbéhu jeho adaptace provazet
a seznamovat ho sorganizacni strukturou dané spolecnosti, konkrétnimi

nadfizenymi a kolegy, pracovnimi postupy, zavedenymi pravidly apod.

15



Subjektem muiZe byt personalista, Skolitel, manazer nebo pfimo clen pracovni
skupiny, ktery mtize byt novému zaméstnanci mentorem nebo tzv. patronem.
Dle Dvotakové a kol. (2007, s. 163) plni subjekty fizené adaptace v adaptacnim
procesu stanovené role: patron a pfimy nadfizeny sleduji u nového
zameéstnance jeho pribézné vysledky a postupné zacleriovani do pracovni
skupiny. Zaroven mu podavaji zpétnou vazbu o stavu jeho adaptace; patron
a personalista kontroluji pravidelné cely adaptacni proces aje-li k nému i plan,
tak i jeho uspésnou realizaci; pfimy nadfizeny a personalista nebo patron
a personalista na konci adaptacniho procesu hodnoti cely jeho priabéh
a uroven adaptovanosti nového pracovnika; pfimy nadfizeny nebo vedouci
organizacni jednotky rozhodne o uplatnéni a spole¢né s personalistou planuji

pripadny dalsi rozvoj nového zaméstnance.

1.4 FORMALNI A NEFORMALNI STRANKA ADAPTACNIHO
PROCESU

Je dtlezité zminit, Ze se proces adaptace odviji ve dvou formach
zaroven. Formalni i neformalni propojeni komunikace se projevuje okamzité
pfi pfichodu nového zaméstnance (Hol4, 2006, s. 94).

Formalni strdnku adaptace ma na starost personalni oddéleni, to mtize
sverit celkové zapracovani do rukou pfimého nadfizeného, miize se jednat
o pracovnika odd€leni, manaZera nebo muZe mit organizace tzv. patrona, jez
nového zaméstnance provadi celym procesem adaptace. Jedna se o standartni
planovany a pfedem pripraveny proces (Kocidnova, 2010, s. 133).

Neformalni stranka adaptace je spontdnni proces, ktery ma velky vliv
na zafazeni novacka do tymu a probiha prostfednictvim kolegli (Koubek,
2009, s. 192). V této strance se projevuje prace vedeni organizace, které dosud
dosahla. Pokud ani stavajici zaméstnanci nebudou mit pozitivni nazor nebo
vztah k firmé&, neziska ho tim padem ani nové prichozi pracovnik. Neformalni
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stranka adaptace byva dle Kocianové (2010, s. 133) vétSinou vyznamnéjsi

a efektivnéjsi.

1.5 CIL ADAPTACNIHO PROCESU

Dle Nového (2006, s. 157-158) se musime divat na cil adaptac¢niho
procesu z hlediska nového pracovnika a také zhlediska organizace.
U pracovnika chceme dosdhnout toho, aby zvladnul co nejlépe vsechny
pracovni pozadavky a ndroky, které na néj v pribéhu zapracovani byly
kladeny. Ddle je Zadouci alespori pfimérené zaclenéni do jiz existujici
struktury mezilidskych vztahti na pracovisti a také do socidlniho a kulturniho
prostiedi ve firmé. Poslednim duleZzitym cilem je postupné =ziskana
perspektiva jeho budouciho odborného riistu. Cilem adaptacniho procesu
z hlediska organizace je splnéni vSech pozadavkt a ocekdvani pojenych
k pfislusné pozici a roli vybraného pracovnika a jeho vynikajici vysledky pfi
plnéni cilt daného oddéleni a podniku jako celku.

Hronik (2007, s. 336) uvadi, zZe ,hlavnim cilem fizené adaptace je co
nejrychlejsi zatazeni pracovnika, aby mohl plné uplatnit své profesiondlni
predpoklady, pro néz byl vybrin”. A dale také zminuje jako dilezity okamzik
dobry start, protoZe ten v mnoha ohledech rozhoduje o tom, kam nového
pracovnika zafadi jeho novy kolegové a hlavné jak on bude vnimat sam sebe
v priitbéhu adaptace. Velky vyznam prvnimu dni na pracovisti pfisuzuje
i Styblo (2006, s. 79) a Hronik (2007, s. 336) se navic zminuje o projevujicim se
pygmalionském efektu (sebenapliujicim se proroctvi), ktery mtize velkym

zptisobem urdit kvalitu vykonu.
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V této kapitole jsme se sezndmili a osvétlili si pojem adaptace. Uvedli
jsme tfi oblasti v organizacnim prostfedi, na které se novi pracovnici adaptuji.
Zjistili jsme, Ze se tyto oblasti prolinaji a iroven adaptace v téchto oblastech
ovliviiuje vykon a spokojenost pracovnikii. Popsali jsme aktéry adaptacniho
procesu. Kromé nové prichozich pracovnikii, mohou byt objektem
i zaméstnanci vracejici se po delsi dobé do prace nebo tfeba pracovnici
prechazejici na jinou pozici ¢i oddéleni. Subjektem byvaji vétSinou pracovnici
firmy, jeZ novacka provazeji v prubéhu celého adaptacniho procesu a plni
pfedem stanovené role. Zminili jsme formalni stranku, kterd je pfedem
naplanovang, a stranku neformalni, jeZ je nakonec sama efektivnéjsi a ma veétsi
vyznam nez stranka formalni. Nakonec jsme si v této kapitole ujasnili, Ze cilem
adaptace je co nejrychleji a kvalitné zapracovat nového zaméstnance k jeho
samostatnému vykonu pracovni ¢innosti a tim pomoci plnit organizaci jeji cile.
Tato kapitola a jeji podkapitoly nam ted pomohou lépe chapat samotny
adaptacni proces v jeho fazich, kterému se budeme vénovat v nasledujici

kapitole.
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2. ADAPTACNI PROCES VE FAZICH

Tato druha a posledni kapitola teorie ndm bude slouzit jako pomocnik,
pfi porovnavani a hodnoceni nastaveného adaptacniho procesu v organizaci
XY steoretickym ramcem ziskanym v odborné literaturfe. Kapitola je
rozdélena do ¢ty fazi, kterymi prochazi tcastnik adaptacniho procesu

V dnesni dobé, kdy je nizka nezaméstnanost, se na klicové pozice hiife
shangji kvalifikovani pracovnici. Uspésna adaptace nového zaméstnance ve
firmé je tedy pro riist a prosperitu firmy klicova — ovliviiuje to jej
konkurenceschopnost a tispésnost na trhu. Nové prichozi lidé nestoji podnik
zrovna malo. Jsou pofizovaci investici, které by méla byt co nejdiive
navracena. Proto by podle Stybla (2008, s. 79) mél byt adaptacni proces fizen
radné, stejné jako kterykoliv jiny personalni proces — vybér zaméstnance totiz
nekondi nastupnim dnem. Bradt a Vonnegut (2009, s. 4) dokonce povaZuji
kon¢i uplynutim zkuSebni doby, kdy by mél byt novy pracovnik schopen
vykonavat praci samostatné (Siky¥, 2012, s. 110). Kde to cely adaptacni proces
obvykle pfesahuje zkusebni dobu a zacina jesté pred oficidlnim ndstupem do
firmy (Hronik, 2007, s. 336).

Toth (2010, s. 279) i Provaznik (2002, s. 187) charakterizuji proces
adaptace ctyfmi fadzemi — pripravnd faze, faze globdlni orientace, faze

uvédomélé orientace a posledni faze vpraveni se do novych podminek.

2.1 PRIPRAVNA FAZE

Jedna se o obdobi jedince pifed zménami podminek v oblasti Zivota
a prace. Pracovnik vétsinou méni praci z divodu nespokojenosti na stavajicim

misté, nasleduje hleddni nové prace rliznymi formami, samotny pohovor ajina
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kola vybérového fizeni a kon¢i to prijetim do nového zaméstnani (Toth, 2010,
s. 279). Clovék si v této fazi predstavuje, co ocekava a zaroven se piipravuje
na zvladnuti neznamych podminek. Pfedpokladem pro dobrou efektivitu této
faze je jednak ocekavani zmén, jednak také spravna predstava o narocich
a pozadavcich, které nova situace prinese, a nakonec i usili, které jedinec
vynaloZi na zvladnuti novych podminek (Provaznik, 2002, s. 187)

Podle Hronika (2007, s. 334) ma ve firmé v idedlnim pfipadé pravo na
konecné rozhodnuti o pfijmuti uchazece ten, kdo vedl pfijimaci pohovor, coz
byva vétSinou pfimy nadfizeny - manazer. Po uspéSném vybéru
nejvhodnéjsiho kandidata a podpisu smlouvy, kterd se miize podepisovat
i nékolik tydnti pfed samotnym ndstupem do prdce, nebo az v ndstupni den,
zacind obdobi, kdy mtize byt zvoleny uchaze¢ na pochybach. zda se
rozhodnul spravné. Proto je ze strany organizace dobrym krokem nového
pracovnika pravidelné kontaktovat, aby se citil vitdn. Organizace muze
v tomto obdobi zasilat nové informace o organizaci nebo dodatecné udaje

o praci, kterou bude zaméstnanec vykonavat (Dale, 2007, s. 163-164).

2.1.1 ADAPTACNI PLAN

Petfikova uvadi (2010, s. 141), Ze v organizacich s dobfe vypracovanym
systémem prace s lidskymi zdroji by mél byt kvalitné a pfedem vypracovany
adaptacni plan, ktery by mél na jeho konci zajistit samostatnou praci bez
zbytecnych pfeslaptli z neznalosti oboru a organizac¢nich vazeb.

Obsah vypracovaného planu by mél byt zavisly na ndrocnosti pracovni
¢innosti. Mél by byt prfizplisoben a respektovat predeSlou praxi a uroven
vzdélani novacka. Mél by byt sestaven sohledem na pracovnikovi
individudlni zvlastnosti, pfani a pfedstavy. Tyto informace by mél ziskat
pracovnik personalniho oddéleni jiz pfi pohovoru. Néslednym rozhodnutim

o prijeti mtZe upravit adaptacni plan na miru, aby byl nachystan a vcas
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predan skoliteli, ktery s nim nasledné seznami novacka. V adaptacnim planu
muiizou byt obsaZeny vstupni Skoleni, odborné staze, zacvikové programy,
feSeni konkrétnich ukolt a zpracovani projekti, navody a mnohé dalsi
¢innosti (Bedrnova a Novy, 2007, s. 525). Kromé Skolicich aktivit a jim
podobnych by mél plan obsahovat také urceni doby adaptace, cilti a zplisobu

hodnoceni a vyhodnocovani adaptaéniho procesu (Hronik, 2007, s. 337)

Shrneme-li pfipravnou fazi, je to obdobi, ve kterém jedinec hleda nové
zaméstndni a organizace zase shani vhodného zaméstnance na klicovou
pozici. Pohovor vede budouci pfimy nadfizeny uchazece, ktery ma zaroven
pravo na konec¢né rozhodnuti o pfijmuti. Podpis smlouvy neni pfesné dany —
muze byt pfedem, ale zdroven a v den nastupu do prace. V obdobi pred
nastupem uspésného kandidata je vhodné snim néjakym zplisobem
komunikovat, aby nakonec nezménil své rozhodnuti. Organizace by méla mit
dopfedu vypracovany adaptaéni plan. Ten by méla upravit pro nové
nastupujictho zaméstnance dle jeho potfeb, pfani a predeslych zkuSenosti
a vzdélani. Adaptacni plan by mél obsahovat rizné skoleni, navody a také by

mél byt éasové rozvrzeny.

2.2 FAZE GLOBALNI ORIENTACE

Tato faze zac¢ind nastupem jedince do nové prace, kdy se clovék teprve
seznamuje s novymi podminkami a prostfedim, které zde panuje (Toth, 2010,
s. 279). Provaznik (2002, s. 187) zde zminuje za zdkladni rys této faze aktivaci
psychické ¢innosti ¢lovéka — kognitivnich a emocionalnich procest. To se
miize u jedince projevit nartistem vzruseni a napéti, coz se navenek projevuje
docasnym sniZenim vykonnosti a dezorganizaci jednani. Pro novacka je prvni

den na pracovisti velmi vyznamny. Je to obdobi plné ocekdvani, ziskdvani
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a vstfebavani novych informaci, ale i pfipadnych rozpaku a nejistot (Styblo,
2006, s. 79). Vyznam formalni a neformalni stranky, o které se zminuji
v podkapitole 1.4 - formalni a neformalni strdnka, se projevuje ihned pfi
prichodu nového zaméstnance.

V této fazi adaptacniho procesu je tfeba, aby se novacek seznamil
s fungovanim firmy jako celku, ndsledné atvaru a nakonec s jeho konkrétni
pozici. Hlavnim smyslem orientace nového pracovnika je, aby co nejrychleji
a pokud mozno bez stresu zapadnul do pracovniho kolektivu, osvojil si
znalosti specifické pro podnik, adaptoval se na firemni styl prace, vyznal se
v podnikovém mechanismu, organiza¢nim usporddani firmy a ztotoZznil se
s firemnimi cili. Nutno zde dodat, Ze pravé komunikace a neformdlni vztahy
hraji velkou roli v pfekonavani bariér mezi novackem a podnikem a pomahaji
mu v rychlejsi orientaci (Hola, 2006, s. 94).

Orientaci mtizeme rozdélit do tfi oblasti: Celopodnikovou orientaci,

utvarovou orientaci a orientaci na konkrétni pracovni misto (Koubek, 2009, s.

193-194).

2.2.1 CELOPODNIKOVA ORIENTACE

Tato oblast orientace je zaméfend na predani informaci obecného razu,
které jsou stejné pro vSechny zaméstnance firmy bez ohledu na jejich pozici
(Koubek, 2009, s. 193). S timto obecnym tvrzenim souhlasi i Vajner (2007, s. 94)
a Hol4 (2006, s. 94), ktera dale dopliiuje, Ze je vhodné nové nastupujicim dat
do rukou mapu organizace a seznamit je s organizacni strukturou.
Odpovédnost za tuto proceduru vkladd do rukou persondlniho oddéleni
firmy. Soubor informaci pfeddvany novackiim by mél dale obsahovat zaméry
a pozici organizace na trhu, jeji cile, dosazené uspéchy, pravidla a zasady
firemni kultury, systém hodnoceni a odménovani, kariérni fdd, moznosti

vzdélavani a spoustu dalsich informaci spole¢nych pro vSechny zaméstnance
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firmy (Hold, 2006, s. 94-95). Armstrong (2007, 398) tvrdi, Ze pfi uvadéni
novackli do podniku, by se nemélo spoléhat jen na predani tisténych
informaci. Pracovnici persondlniho oddéleni nebo jiné subjekty (viz
podkapitola 1.3.2) majici nového pracovnika na starosti, by s nim méli probrat
hlavni body. Tento zptisob je lidstéjsi a je tady moZnost zodpovédét pripadné
otazky. KdyZ je informovani dokonceno, mél by se novy pracovnik
doprovodit na jeho budouci pracovisté a predstavit jej vedoucimu oddéleni

nebo vedoucimu tymu, ktery zaruci nasledné uvedeni do atvaru.

2.2.2. UTVAROVA ORIENTACE

Integraci a adaptaci v utvarové jednotce ma pomoci pfedani
specifickych informaci (Vajner, 2007, s. 94). Orientace v pracovnim tutvaru
nebo pracovnim tymu ma novému zameéstnanci pfibliZit a vystihnout néjaké
zvlastnosti a detaily, kterymi se konkrétni oddéleni nebo pracovni skupina
odliSuje od celé firmy, ale jsou spole¢né pro vSechny pracovni pozice v ttvaru
(Koubek, 2009, 194). Tento proces byva jiz obvykle svéfen do rukou pfimého
nadfizeného oddéleni. Pravé proto zde velmi zdleZi na dovednostech
a schopnostech manazera v pfedani informaci. Nejcastéji jde o informace,
které pomahaji novackovi v orientaci na konkrétnim oddéleni. Mezi tyto
informace miizeme zafadit funkce, kompetence a odpovédnosti oddéleni,
provazanost pracovnich mist v oddéleni i vztahy daného oddéleni s jinymi
utvary. Ddle sem patfi pracovni doba a pravidla, postupy pro plnéni tkol,

uzivani sluzebnich aut apod. (Hol4, 2006, s. 95).

2.2.3. ORIENTACE NA KONKRETNI PRACOVNI MISTO

V posledni etapé orientace na konkrétni pracovni misto predstavi

pfimy nadfizeny nového zaméstnance spolupracovnikim a predd ho do
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rukou tzv. patrona, jenzZ ho bude zaSkolovat na konkrétni pracovni pozici
abude ho provazet adaptacnim procesem a pomdahat mu plnit jeho
individualni plan adaptace (Dvorakova, 2007, s. 163). Zde se jiz novacek dozvi
své konkrétni kompetence a odpovédnosti, zjisti, v ¢em vSem bude spocivat
jeho napln prace, jak funguji vztahy podfizenosti a nadfizenosti, jaké jsou
normy na vykon atd. (Hola, 2006, s. 96). Toto uvadéni ma dle Armstronga
(2007, s. 399) pét hlavnich cilti: dat novackovi moznost, aby se citil jako doma;
zvysit zajem o praci a o organizaci; pfedat zakladni informace o zvyklostech
a pracovnich podminkdch; sezndmit ho s normami vykonu a chovani, které se
od néj oc¢ekava; informovat novacka o moznostech vzdélavani a kariérnim

rustu.

U faze globalni orientace l1ze konstatovat, Ze jde o celkové sezndmenti se
novacka sfungovanim organizace jako celku, nasledné predstaveni
konkrétniho tutvaru az po poznadni svého konkrétniho pracovisté.
Celopodnikovou orientaci by mélo mit v rukou persondlni oddéleni. Probiha
zde predani tiSténych informaci, kde se novacek dozvi o uspésich firmy, jejich
cilech, pravidlech, zasadach firemni kultury a dalSich. Ddale by mélo
probéhnout i tstni pfedstaveni vSech bodi a nasledné vénovani prostoru pro
piipadné dotazy. Utvarovou orientaci miva obvykle v rukou piimy nadiizeny
nového pracovnika, ktery ho seznamuje s konkrétnim oddélenim a jeho
specifiky. Velice zde zdlezi na schopnostech manazera pfeddvat informace.
V posledni etapé sezndmeni — orientace na konkrétni pracovni misto,
predstavi pfimy nadfizeny nového pracovnika s jeho kolegy a pfed4 ho do
rukou tzv. patrona, jez ho bude provazet adaptacnim programem. Bude mu
napomocen v napliiovani adapta¢niho planu, sezndmi ho s pravidly, vztahy
nadfizenosti a podfizenosti, normami na vykon a dals$imi informacemi k jeho

konkrétni pracovni pozici.
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2.3. FAZE UVEDOMELE ORIENTACE

Jde o obdobi, kdy si ¢lovék pretvari uvédomeéle sviij vztah k novym
podminkdm Zivota, ve kterém nastaly zmény. Clovék je jiz schopen naplno
vyuzit svij vnitfni potencidl ke zvladnuti téchto zmén (Toth, 2010, s. 279).
Projevuje se to napriklad tpravou navyklych forem a zptisobti ¢innosti,
zménou hierarchie hodnot, v pfetvareni socidlnich vztahti a postoji apod.
(Provaznik, 2002, s. 187).

Po celou dobu této faze je k dispozici tzv. patron neboli jinak feceno
garant, ktery nového pracovnika zaucuje a pomdha mu plnit adaptacni plan.
Ukolem garanta je kromé& pomoci s odbornou strankou, také usnadnéni
orientace v socidlnim prostfedi skupiny pracovnik i podniku (Toth, 2010, s.
286). Novacek by se mél sezndmit se vSim, co k vykonu své prace pottebuje, to
jsou nejen informace uvadéné v predchozich podkapitolach, ale také vzajemné
vyjasnéni skutecnosti a prijeti organizacni kultury. V pribéhu tohoto obdobi
si musi i pracovnik sdm pfipadné pferovnat své hodnoty a rozhodnout se, zda
tato prace naplni jeho ambice v budoucnu. Aby si byl novy pracovnik jisty, je
zapottebi, aby mu byl zejména jeho pfimy nadfizeny ndpomocen otevienou
komunikaci (Hola, 2006, s. 26).

V této fazi probihd pracovni a socidlni adaptace (viz podkapitola 1.2),
ktera je dle Nového (2006, s. 159) podminéna: predpoklady novacka vyrovnat
se s pozadavky kladenymi na jeho pracovni zafazeni; pozitivhim pfijetim
pracovnika ze strany jeho kolegli z tymu, snahou podniku a nadfizenych
usnadnit novackovi adaptaéni obdobi; aktivnim pfistupem nového
zaméstnance k feSeni problémut souvisejicich snovou pracovni situaci;
ochotou a moZnostmi organizace plnit v uspokojivé mife pocatecni oc¢ekdvani
nového pracovnika. Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 167) uvadéji, ze mira
uspésnosti adaptace na tyto roviny (davaji zde vyznam i firemni kultufe) ma

velky vyznam na formovani postoji zameéstnanci k vykondvané praci,
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koleglim a firmy jako celku a zaroven se promitaji i do jejich vykonnosti

a vysledkt prace.

2.3.1 PRUBEZNE HODNOCENi ADAPTACNIHO PROCESU

Formalni a systematické hodnoceni priibéhu adapta¢niho procesu je
jeho dulezitou soucasti. Novy zaméstnanec by mél byt kontaktovan alespori
dvakrat v pribéhu prvniho tydne a béhem dalSich tydni alespon jednou. Do
pribézného hodnoceni by mél byt zapojen kromé bezprostiedniho
nadfizeného, také personalni ttvar (Koubek, 2009, s. 199).

Pfi hodnoceni novych pracovnikil je dtlezité, ptat na spokojenost
s praci, s pracovnim prostiedim, s vedoucim, s pracovnim kolektivem, se
systémem péce o zaméstnance a dal$imi faktory (Rymes, 1985, s. 70). Spravny
zptisob metody hodnoceni mtize pomoci sestavit vhodné&jsi adaptacni plan

(Evangelu, 2009, s. 131) a zdokonalovat ho (Dvorakova, 2007, s. 164).

V této predposledni fazi bézi naplno plnéni adaptacniho planu za
pomoci patrona. Zaroven zde probiha adaptace na roviny a to jak na pracovni
a socidlni, tak i na firemni kulturu. Z podkapitoly 1.2 vime, Ze se roviny
vzajemné ovliviiuji a Ze si novacek najde lepsi vztah k praci, pokud probéhne
hladce jeho socializace. Lze usoudit, Ze pokud jedince pfijme kolektiv, ktery
mu bude ndpomocen, a zaroven pfijme firemni kulturu, jeho vykon a pracovni
adaptace bude vyssi. Je zde také zapotiebi, aby byl pfimy nadfizeny
napomocen otevienou komunikaci formou pribézné zpétné vazby. Prvni
tyden by mél pfimy nadfizeny kontaktovat novacka minimdalné dvakrat
a nasledujici tydny alespon jednou. Béhem priibéZného hodnoceni by se mél
nadfizeny ptat na spokojenost s praci, pracovnim prostfedim, kolektivem

a péci o zaméstnance.
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2.4. FAZE VPRAVENISE DO NOVYCH PODMINEK

V této konecné fazi se bud ¢lovék uspésné adaptuje na nové podminky
a prostfedi, nebo se rozhodne spolecnost opustit v diisledku nezvladnuti
predeslych fazi (Toth, 2010, s. 279; Provaznik, 2002, s. 187).

Za obvyklé ptekazky adaptace lze povazovat jeji podceriovani, Spatnou
uroven spoluprace mezi fidicimi subjekty, nepripravenost a Spatné fizeni
adaptacniho procesu nebo chapani adaptace jako nutného zla (Styblo, 2008, s.
80). Hronik (2007, s. 337) dale dopliuje a fadi mezi uskali: pfesyceni
informacemi nebo formalitami v priabéhu velmi kratké doby (nastupu);
zadavani podfadnych ukold, coZ ma za nasledek oslabeni zdjmu nového
pracovnika; zadavani ukold, u nichZ je vysoka pravdépodobnost netuspéchu,

ktera posléze poznamena vykon.

2.4.1 KONECNE HODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU

To, co by mélo byt hodnoceno na konci adapta¢niho programu a co je
zarovenn vysledkem adaptaéniho procesu, je adaptovanost nového
zaméstnance. Pfi hodnoceni celkové adaptovanosti nového zaméstnance je
mozné uplatnit subjektivni a objektivni kritéria (Provaznik, 2002, s. 188)
Subjektivni kritéria ndm ukazuji vztah ¢lovéka k podniku a k profesi, profesni
sebeduvéru, spokojenost s vedoucim, ochotu spolupracovat s kolegy apod.
Mezi objektivni kritéria mtzeme zafadit kvalitu a mnozstvi dovedené prace
ujedince, miru jeho pracovniho nasazeni a ochoty, postaveni jedince
v pracovni skupiné a jeho autoritu u kolegti, samostatnost apod. (Pauknerova,
2006, s. 219). Dle Provaznika (2002, s. 186) lze troven adaptovanosti vyjadrit
jako vhodny (pfiméfeny, Zadouci) anebo jako nevhodny (nepfiméfeny,

nezadouci).
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Pokud se adaptacni proces nevyvijel podle predstav organizace, mtizou
prijit na fadu formdlni procedury, kterou povedou k rozlouceni se
s pracovnikem. Vtom lepSim pfipadé - po uspéSném absolvovani
adaptacniho procesu je cilem konecného hodnoceni pracovnika odménit
a stabilizovat jeho vykon. Pokud je to mozné, je dobré povzbudit pracovnika
k tomu, aby se nejprve sdm zhodnotil a poté mu poskytnout zpétnou vazbu
ohledné vSech uspéchti, které se mu od zacatku podaftilo dosdhnout. Tento
pristup pfispiva dle Dale (2007, s. 174) k budovani davéry, ktera mtize byt

napomocna v budoucim moZzném feSeni nové vzniklych problémd.

Dostali jsme se na konec posledni teoretické kapitoly, kde jsme si
predstavili, jak probihd adaptaéni proces v jeho fazich. Firmy by méli mit
pfedem napldnovany adaptac¢ni program i vypracovany adaptacni plan.
V dalsi fazi se clovék teprve seznamuje s celym podnikem, titvarem a ndsledné
s pracovnim mistem. V pfedposledni fazi jiz bézi naplno adaptaéni program.
Tim novacka provazi jeho patron spolu s dalsimi subjekty. Béhem této faze je
velmi dtilezitd priibézna zpétna vazba. V posledni fazi se clovék rozhoduje,
zda vnové praci setrvd anebo odejde. Samoziejmé, Ze se rozhoduje
i organizace, ktera ma na konci adapta¢niho programu zavére¢né hodnoceni.
Tato kapitola odrazujici optimalni adaptacni proces v jeho fazich se véemi jeho
nalezitostmi mi bude ndpomocnd pfi naplnéni cile moji bakaldfské prace:
,,hodnoceni adaptacniho procesu v organizaci XY.” A také mi pomtize zodpovédét
hlavni vyzkumnou otazku: ,,Odpovidd proces adaptace zaméstnancii vybrané

pracovni pozice v organizaci XY v souladu s teoretickym ramcem procesu adaptace?”.
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3. ORGANIZACE XY

V této kapitole pfedstavim organizaci, ve které budu provadét vyzkum
a kde zaroven i pracuji. Organizace XY je uspéSnym potravinovym retézcem,
jez kromé Ceské republiky ptisobi také v celé Evropé a USA. V Ceské
republice provozuje firma vice nez 200 prodejen a zaméstnava okolo deseti
tisic lidi (cisla jsou pouze orientacni). Vice detailnich informaci zde nebudu
uvadét, aby nedoslo k odhaleni organizace XY.

Prodejna je slozend z vedeni a prodavact/pokladnich. V cele vedeni
stoji manazer, ktery fidi cely chod prodejny. Pod sebou ma vétSinou dva
zastupce, ktefi ho zastupuji v jeho nepfitomnosti a vedouci smény, ktefi stejné
jako zastupci organizuji praci prodavact a zajiStuji chod prodejny. Zbyli
zaméstnanci jsou prodavaci/pokladni.

V této casti jiz prozradim, Ze pracovni pozice, u které budu zkoumat
adaptacni proces, je prodavac/pokladni. Dale budu jiz pouzivat pouze termin
prodavac. Firma poZaduje u této pracovni pozice fyzickou zdatnost, pratelsky
pristup a ochotu pracovat i o vikendech. Na vzdélani nezalezi. V tomto
potravinovém fetézci se prodavaci nespecializuji do urcitych tusekti na
prodejné, skladé ¢i na pokladné, ale museji se naucit ovladat vSechny oblasti.
Strucéné a jasné feceno u této pozice — vSichni délaji vSechno.

Zminim zde jeSté pozici trenéra, jeZ ziskdvd pouze jeden nebo dva
prodavaci z prodejny. Ti maji specidlni Skoleni na tuto pozici a vykonavaji ji
jen v momentech, kdy pfichdzi na prodejnu nékdo novy. Za uspésnou
adaptaci novych zaméstnancti (novacek vydrzi u firmy po zkusebni dobé dalsi

tfi mésice) ziskdva trenér navic k vyplaté financni odménu.
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4. METODOLOGIE

4.1 CIL A CHARAKTERISTIKA VYZKUMU

Cilem této bakalarské prace je hodnoceni nastaveni a realizace
adaptacniho procesu pracovnikii vybrané pracovni pozice — prodavacé na
jedné konkrétni filidlce neboli prodejné organizace XY. DosazZeni cile budu
provadét prostfednictvim evaluaéni prfipadové studie. Ta porovnava, jak se
urcity program podobd jinym programiim. Podle Hendla je toto porovnini
zolast diilezité, kdyz srovndvime fungovdni nebo dosazené vysledky se standardy
(Hendl, 2016, s. 309). Jako standard, se kterym budu srovnavat nastaveny
adaptacni proces v organizaci XY, mi poslouzi prvni a druhd kapitola teorie
ziskané v odborné literatufe. Ktomu abych zjistil, jak probiha adaptacéni
proces v organizaci XY, jsem si stanovil jako hlavni oblasti ¢tyfi faze z druhé
kapitoly, které budou obsahovat jejich podkapitoly i klicové podkapitoly
zprvni kapitoly teoretické casti této prace. Kratce popisu hlavni body
vyplyvajici z teorie v dané oblasti a k tomu vypisu hlavni otdzky a uvedu
zdroj sbéru dat. Metody, které pouziju, budu popisovat az v nasledujici

podkapitole 4. 2 - metody sbéru dat.

4.1.1. PRIPRAVNA FAZE

Ze shrnuti podkapitoly 2.1 pfipravna fdze nam vyplynulo, Ze pohovor
obvykle probiha s pfimym nadfizenym, ktery ma zaroven posledni slovo pfi
rozhodnuti o pfijmuti Ze strany organizace je dtlezité, aby udrzovala kontakt
s budoucim zaméstnancem a méla dopfedu pfipraveny adaptacni plan na
miru, ktery by mél mit urcité nalezitosti a mél by byt prizplisoben

zvlastnostem a pfanim nového zaméstnance.
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Jako zdroj informaci mi pri zjiStovani prabéhu pohovoru poslouzi jeho
ucastnik, tedy novacek. ManazZer mi zase poslouzi jako zdroj pro zjisténi, kdo
ma ve firmé konecné slovo pfi rozhodovani o prijmuti, protoze vi, jak tyto véci
ve firmé funguji. Jako zdroj pro ziskani informaci o komunikaci mi poslouZi
obé zticastnéné strany, tim ziskdm dvé verze, které mtizou byt odlisné, anebo
se shodovat. Pro zodpovézeni posledni otazky mi poslouzi jako zdroj tisténa
verze adaptacniho planu, ktery ma byt dopfedu vypracovan. Pro doplnéni

informace o pravé planu na miru mi poslouzi jako zdroj dat manazer.

1) S kym a jak probihal pfijimaci pohovor?

Novidcek

2) Kdo rozhoduje o pfijmuti nového zaméstnance?

Manazer

3) Jaka je komunikace mezi firmou a novackem od jeho pfijeti az do
okamziku nastupu?

Novidcek, manaZer

4) Ma firma pfedem vypracovany adaptacni plan pro danou pozici?
Pokud ano, jaky je jeho obsah? Je pfizptisoben na miru?

Interni dokumenty, manaZer

4.1.2. FAZE GLOBALNI ORIENTACE

Tato faze zacind nastupnim dnem novacka a probiha v ni sezndment se
s celym podnikem, ttvarem a nakonec pracovnim mistem. Celopodnikova
orientace by méla novacka sezndmit s informacemi spole¢nymi pro vSechny

zaméstnance firmy a to ustni formou i pfedanim tisténych dokumenta
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predstavujici spolecnost. Touto orientaci by mél novacka provazet pracovnik
persondlniho oddéleni, ktery by meél dat na konci mozZnost pro pfipadné
dotazy novacka. V autvarové orientaci, se novacek seznamuje s oddélenim
ajeho specifiky. Sutvarem seznamuje novacka vedouci oddéleni.
V poslednim bodé seznameni se s konkrétnim pracovnim mistem, pfedstavuje
primy nadfizeny novacka jeho novym kolegtim a predava ho do rukou tzv.
patrona. Novacek se zde dozvida, co bude ndplni jeho prace atd. VSechny tyto
informace nam vyplynuly ze shrnuti podkapitoly 2.2 - faze globalni orientace.
Pro vSechny ndsledujici otdzky, na které potfebuji znat odpovéd, abych mohl
porovnat nastaveny adaptacni proces s odbornou teorii, mi poslouzi jako zdroj
sbéru dat novacek a manazer, ktefi se tohoto procesu ucastni.
U celopodnikové orientace, mi poslouzi jako sbér dat i interni dokumenty, kde

budu hledat tisténé informace preddavané novackiam.

5) Jak probiha celopodnikova orientace a jaké informace se zde clovék
dozvi? Ma novacek prostor se ptat?

Novdcek, manazZer, interni dokumenty

6) Kdo a jakym zpiisobem seznamuje novacka s oddélenim?

Novacek, manaZer

7) Kdo a jakym zptiisobem seznamuje novacka s konkrétnim pracovnim
mistem a novymi kolegy?

Novdcek, manazer
8) Ma firma pozici tzv. patrona? Pokud ano, jak probiha prvotni

komunikace mezi patronem a novym zaméstnancem?

Novdcek, manazer

32



4.1.3. FAZE UMELE ORIENTACE

Ze shrnuti podkapitoly 2.3 nesouci stejny nazev jako tato podkapitola
vyplynulo, Ze v této fazi béZi naplno zapracovani novacka. Pribéhem této faze
ho doprovazi patron, ktery pomahd novému zaméstnanci plnit adaptacni
plan. Vtéto fazi by meéla ze strany nadfizeného probihat pravidelna
komunikace, ktera miZe byt i formou zpétné vazby. Prvni tyden by mél byt
novacek kontaktovan minimalné dvakrat a v pribéhu dalSich tydnt alespon
jednou. Béhem pribézného hodnoceni se pfimy nadfizeny ma ptat novacka
na spokojenost s praci, pracovnim prostfedim a péci o zaméstnance.

Na zodpovézeni devaté otazky mi poslouZzi jako sbér dat novacek, protoze
on je tim, kdo prochazi adaptacnim procesem, a také interni dokumenty. Pro
ziskani odpovédi na otazku cislo deset mi poslouZzi jako zdroj sbéru dat

novacek a manazer, protoZe mezi nimi probihd komunikace.

9) Jak probiha plnéni adaptacniho planu? Kdo vsechno se angaZuje na
pomoci novackovi s adaptaci?

Novacek

10) Kdo a jak casto podava zpétnou vazbu? Jaka je jeji podoba?

Novidcek, manaZer

Nesmim opomenout, Ze od nastupu do prace se zacala projevovat formalni
a neformalni stranka adaptace. Z podkapitoly 1.3 vyplynulo, Ze formalni
stranka adaptace probihd formou pfedem nastaveného adaptacniho procesu
a ze neformalni stranka probihd za pomoci kolegti a byva casto efektivnéjsi
nez ta formalni. Formdlni stranku adaptace budu v tuto chvili schopny
posoudit na zédkladé zodpovézeni predeslych otdzek. Na neformalni stranku

budu muset ziskat odpovéd od pfimého ticastnika- novacka.
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11) Probiha neformalni stranka adaptace? Pokud ano, jakym
zpusobem? Je pro novacka neformalni stranka adaptace efektivnéjsi
nez ta formalni?

Novdcek

Dilezitymi v této fazi jsou také roviny adaptace (pracovni, socidlni
a firemni kultura). O téchto rovinach pisu v podkapitole 1.2 - roviny adaptace.
Ze shrnuti podkapitoly 2.3 - faze umélé orientace vyplynulo, Ze pokud
probéhne hladce socializace a novy zaméstnanec pfijme firemni kulturu,
pracovni adaptace a tim padem i vykon pracovnika bude vyssi. Proto Je
zapotrebi zjistit, jak probéhla socializace u nového zaméstnance. Jako zdroj dat
mi poslouZzi obé strany a to novacéek i manazer proto, abych ziskal lepsi vhled.
Dale potiebuiji zjistit, jak pfijal novy pracovnik firemni kulturu a to pfimo od
n¢j. Nahlédnu i do internich dokumentti, abych zjistil, jaké mda organizace
nastavené hodnoty. Posledni otdzka v této fazi bude sméfovat na podavani
vykonu novacka. Odpovéd ziskdm od manazera, ktery muzZe sledovat
podavany vykon. Zodpovézenim na tyto tfi otdzky souvisejici s rovinami
adaptace se ndm muze potvrdit, zda vyssi vykon souvisi s uspé€Snou adaptaci

a to jak socialni tak na firemni kulturu.
12) Ztotoznil se novacek s firemni kulturou? Pokud ano, co si oblibil?
Pokud ne, s ¢im nesouhlasi?

Novidcek, interni dokumenty

13) Jak si novacek rozumi s novymi kolegy a nadfizenymi?

Novacek, manaZzer
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14) Jaky pracovni vykon podava novacek v pritbéhu zapracovani?

Manazer

4.1.4. FAZE VPRAVENI SE DO NOVYCH PODMINEK

V konecné fazi by mélo probéhnout hodnoceni adaptac¢niho procesu na
zakladé urcitych kritérii. Pfi hodnoceni by mél byt pfitomen manaZer
a personalista, nebo patron. Mezi kritéria kone¢ného hodnoceni adapta¢niho
procesu novackii patfi vztah c¢lovéka k podniku a k profesi, ochota
spolupracovat s kolegy, kvalita a mnoZstvi odvedené prace, mira pracovniho
nasazeni a ochoty, samostatnost a postaveni jedince v pracovni skupiné. V této
tazi se organizace rozhoduje, zda si novacka ponecha ¢i nikoliv. Na zjisténi
prabéhu hodnoceni mi poslouzi jako sbér dat novacek i manazer, aby mi
neunikly zadné informace. Na zjiSténi kritérii zavéreéného hodnoceni mi

poslouzi jako sbér dat manazer.

15) Kdy a jakym zptisobem doslo k zavérecnému hodnoceni adapta¢niho
procesu novacka? Kdo byl pfitomen?

Novidcek, manaZer

16) Jaké kritéria vyuziva firma v zavérecném hodnoceni?

Manazer

V této casti jsem schopny ze ziskanych informaci sledovat zapojeni
subjektti a objekt(i do adaptacniho procesu, o kterych pisu v podkapitole 1.3 -
subjekty a objekty adaptacniho procesu. Z této podkapitoly vyplynulo, Ze
manazer a patron podavaji pribéznou zpétnou vazbu, patron a personalista
pomahaji novackovi plnit adaptacni plan, manazer a personalista davaji

zavéretné hodnoceni a manazer a vedouci organizacni jednotky davaji
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moznost kariérniho postupu. Poslednim bodem zlistdva naplnéni cile
adaptacniho procesu, o kterém piSi v podkapitole 1.5 - cil adaptacniho
procesu. Jednak ze strany novacka a jeho zvladnuti vSech pozadavkt a naroku
ze strany organizace a také jeho uspéSnou adaptaci ve vSech rovinach.
Z hlediska organizace je cilem adapta¢niho procesu tspésné zapracovany
zaméstnanec, ktery splnil vSechny pozadavky a naroky a bude uspésny pri
pInéni cilt daného oddélenti i firmy jako celku. V zodpovézeni na otazku, zda
doslo k naplnéni cile adapta¢niho procesu ze strany novacka, mi poslouzi jako
zdroj dat pfimo novacek. V opacném priipadé, naplnéni cile adaptacniho

procesu ze strany organizace mi poslouzi jako sbér dat manazer.

17) Jak zhodnotite vase zapracovani u organizace XY?

Novidcek

18) Jak zhodnotite adaptaéni proces novacka vzhledem kjeho
soucasnym schopnostem, postavenim v praci?

Manazer

4.2 METODY SBERU DAT

Evaluace se provadi vétSinou ziskdvanim zdkladnich informaci.
Vyzkumnik si vytvari kvalifikovany obraz o programu a to pomoci pfimého
pozorovani, zkoumanim dokumenti a ziskdnim dat zrozhovord, kterd
sestavaji z uplnych citaci (Hendl, 2016, s. 318). J& jsem si zvolil jako metody
sbéru dat zkoumani internich dokumentt a rozhovor pomoci navodu. Pfimé
pozorovani zvolit nemtzu zdtvodu, Ze adaptacni proces vybranych
pracovniki jiz probéhnul. Mnou vybrané metody sbéru dat by mély vypadat

nasledovné.
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Rozhovor pomoci ndvodu je typicky seznamem otdzek nebo tématy,
které je nutné béhem interview probrat. Navod zajistuje tazateli, Ze se dostane
na vsechna zajimava témata. Tazateli zlistdva volnost v prfizptisobovani
formulace otdzek dle situace. Tato metoda pomaha drZeni se tématu, ale
zaroven dovoluje dotazovanému uplatnit vlastni zkuSenosti a perspektivy.
Navod pomdahd provadét strukturované rozhovory s nékolika lidmi a tim
ulehcuje jejich porovnani (Hendl, 2016, s. 178-179). Pfedem pfipravené otazky
rozdeélim do nékolika blokti témat, ktera mi pomohou pfibliZit realizovany
adaptacni proces v jeho fazich, doplnény o dtlezité body z prvni kapitoly,
které se vSak objevuji i v urcitych fazich.

Dokumenty jsou data, ktera jsou jiz k dispozici, ale musi se najit. Hendl
povaZzuje za dokumenty , takovd data, kterd vznikla v minulosti, byla pofizena
nékym jinym nez vyzkumnikem a pro jiny ticel, nez jaky mad aktudlni vyzkum.” Dale
také uvadi, Zze dokumenty dopliiuji data ziskand pozorovanim a rozhovory
(Hend], 2016, s. 208).

Béhem kazdého pozorovani, rozhovoru, anebo analyzovani
dokumentt jde o odhaleni vyznamnych udajti. Proto je nejlepsi tyto postupy
prilis nestrukturovat, ale spiSe si ponechat volné misto pro jiné dtilezité pojmy,

které se v pribéhu mtiZou vynofit (Strauss & Corbin, 1999, s. 135-136).

4.3 ETIKA VYZKUMU

V ramci kazdého vyzkumu by se podle Svaticka a Sedové méli fesit
urcité etické otazky. Jednim z aspektti je davérnost, Zze nebudou zadna data,
jez by pomohli ¢tendftim odhalit respondenty, zvefejnéna. Dal$im dtlezitym
principem je pouceny souhlas ziskany od tucastnikd. Ten by mél byt

dokumentovan nahranim na diktafon nebo vyplnénim formulare. Poslednim

37



uvadénym principem je zpfistupnéni findlni prace respondentiim (Svafticek a

Sedova, 2007, s. 43 -49).

4.4 POSTUP SBERU DAT

Jako dvé hlavni metody sbéru dat v moji praci jsem zvolil rozhovor
pomoci ndvodu a analyzu dokumentd. Jiz v teorii jsem zjistil, Ze se
v adaptacnim procesu maji objevit néjaké dokumenty, napfiklad adaptacni
plan. Proto vyuZziju i tuto metodu, kterd, jak vyse cituji Hendla, mi pomtze
doplnit informace k ziskdni podoby nastaveného adaptacniho procesu
v organizaci XY. Abych dostal do ruky vSechny dokumenty, které se tykaji
adaptacniho procesu v organizaci XY, domluvim si schiizku s manazerem
prodejny a poprosim ho o zpfistupnéni vSech dokumentt dilezitych pro
vyzkum adaptacniho procesu.

Jako vyzkumny vzorek v mé praci jsem zvolil dva zaméstnance
nastupujici pfed necelym rokem, a to od kvétna a od éervna roku 2020, na
pozici prodavac. Zvolil jsem zdmérné posledni pfijimané zaméstnance,
protoze jejich adaptaéni proces bude odpovidat nejaktualnéjsi podobé
nastaveného adapta¢niho procesu v organizaci XY. Dal$im vyzkumnym
vzorkem je manazer prodejny, ktery je zdroven pfimym nadfizenym
zkoumanych zaméstnancii a plnil urcitou funkci v rdmci jejich zapracovani.
Manazera jsem zvolil z dtivodu, abych mohl zkoumat proces ze dvou uhl
pohledu a zdroven ziskal data, kterd mi mtZe poskytnout pouze jedna ¢i
druha strana.

S témito zaméstnanci provedu rozhovor podle navodu. Jako ndvod mi
poslouzi hlavni otdzky vytvorfené v podkapitole 4.1, které dale doplnim
detailn€js$imi otdzkami a nasledné budu vytvaret nahodilé otazky v prabéhu

rozhovoru dle potfeby. Rozhovor budu nahrdvat na diktafon v mobilnim
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telefonu. Abych dodrzel zdsady etiky, v ivodu rozhovoru bude nejprve
nahran souhlas s nahrdvanim. Po pfepisu rozhovoru ztistanou zaméstnanci
v anonymité a poté bude nasledné soubor smazan. Rozhovory budu ve fazi
prepisovani pfevazné upravovat do spisové cestiny, z diivodu castého
pozivani nafe¢i u vybranych zaméstnancli, tim minimalizuji odhaleni
konkrétnéjsi oblasti existence dané prodejny. Skrze anonymitu budu nasledné
v rozhovoru uvadét zaméstnance pod zkratkami, novacci budou prezentovani
jako N1 a N2, a manaZer prodejny jako M. J& jako tazatel budu oznacden
v prepsanych rozhovorem pod pismenem T.

Nasledné pfepsané rozhovory a ziskané potiebné interni dokumenty
analyzuji a zpracuji v podkapitole 5.1 - adaptacéni proces v organizaci XY. Ze
ziskanych dat popiSu, jak probiha skutecny adaptacni proces v organizaci XY.
Tuto kapitolu rozdélim podobné jako podkapitolu 4.1 a 2. do fazi, které jsou
doplInéné o podkapitoly z prvni kapitoly teorie této prace.

V posledni podkapitole 5.2. Evaluace adapta¢niho procesu v organizaci
XY zhodnotim kazdou fazi bodové a to tim zptisobem, ze ¢islo 1 bude
znamenat absolutni neshodu s popsanou teorii, ¢islo dva bude znacit polovinu
podobnosti a ¢islo 3 bude odpovidat absolutni shodu. Kazdou fazi porovndm
s teorii, poukdZu na rozdily ¢i shody a nasledné zhodnotim mnou vytvofenou

stupnici, kterou nasledné odtivodnim.
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5 ANALYZA A INTERPRETACE DAT

5.1. ADAPTACNI PROCES V ORGANIZACI XY

V této kapitole popisu nastaveny adaptacni proces v organizaci XY, na
zakladé ziskanych dat z internich dokument(i a rozhovorti se zaméstnanci.
Budu popisovat kazdou fazi zvlast. Text je misty doplnén citovanymi aryvky
z ptepsanych rozhovorti, ze kterych vzdy vytahnu vétu, ktera popisuje

a zaroven odpovidd na otdzky vytvorené v kapitole 4.1.

5.1.1. PRIPRAVNA FAZE"

Tato faze zacind pohovorem novacka v organizaci XY s manaZerem
prodejny. Zrozhovorti snovacky vyplynulo, Ze pohovor probihal
s manazerem prodejny, ktery je také zdroven a soucasné jejich primym
nadfizenym.

N1:,,.. Pohovor probihal s nasim manazerem...”

N2:,,... Pohovor se mnou provddél nds soucasny manaZzer...”

O vysledku vybérového fizeni v organizaci XY rozhoduje manazer,
ktery pohovory vedl.

M: ,,...Pohovor vedu ji a vybér vhodného uchazece mam v kompetenci také

ja...”

O vysledku vybérového fizeni informuje ticastniky manazer prodejny
po telefonu. Kazdy novacek nastupuje vzdy k prvnimu dni v mésici. Mezi
firmou a novackem béhem doby od oznameni vysledku a nastoupenim
neprobihd v podstaté Zadna komunikace, protoze se na vsem domluvi jiz
béhem tohoto hovoru. Organizace XY nezasild novackiim Zzadné materidly

predstavujici spole¢nost. Pouze u novacka cislo dvé probéhla jesté jedna

komunikace a to z dtivodu delsiho cekani.
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N2:,,Bylo to néco pres mésic, protoze jsem pracovala jesté jinde a cekali jsme
mésic na moje ukonceni. V organizaci XY se totiz vidy nastupuje k pronimu dni
v mésici, jak mi zminil manazZer. ManaZer mi volal asi tyden pred ndstupem, jestli tedy
vsechno plati a Ze ma nachystanou smlouvu, kterou podepiseme v ndstupni den a Ze
mi tam vsechno povi.”

Organizace ma dopredu vypracovany univerzdlni plan zapracovani
pro pozici prodavac/pokladni. Tento plan obsahuje vSechny ¢innosti, které se
zaméstnanec musi naucit béhem zkusebni doby, jeZ je stanovend na standartni
dobu tfi mésicti (Plan zapracovani P/P, 2021). Pro nové nastupujici je
pripraven jesté jeden vzorovy plan zapracovani nového zaméstnance. Tento
vzorovy plan je rozpracovan na dobu dvou tydnti. Jsou zde rozepsany smény
a rizna Skoleni v ¢asovém harmonogramu (Vzorovy plan zapracovani P/P,
2021). Plan je stejny pro vSechny noveé nastupujici na této pozici a nijak zv1ast
se neupravuje dle potfeb jednotlivct.

M: ,,...Tyto dokumenty jsou pro vSechny pracovniky na pozici

prodavac/pokladni stejné a nijak se neupravuji.”

5.1.2. FAZE GLOBALNI ORIENTACE

Prvni den ve firmé je pro novacky nastaveny formou skoleni, kde se
predstavuje celé fungovani organizace. Skolitelé zde piedstavuji strukturu
spolec¢nosti, jeji postaveni na trhu, vyzdvihuji zde tspéchy a také jeji zdméry
do budoucna. Novacci dostavaji do rukou slozku se vSemi informacemi
o firmé i jejich pozici v tisténé podobé. V této sloZce najdou novi zaméstnanci
informace o fungovani firmy, jejich oddéleni a vzdjemné spoluprace mezi
nimi. Ddle jsou zde popsany hodnoty firmy, zkratky a slovnik pouzivanych
némeckych slov na prodejné, benefity a spousta dalSich informaci (Pfirucka
nového zaméstnance P/P, 2021). Z rozhovort také vyplynulo, Ze je zde dan

prostor pro vzniklé dotazy.
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N1: ... dostali jsme takové silné desky, ve kterych bylo spoustu informaci
o firmé, ale i mé pozici a tak. Jo v pritbéhu predndsek se nékdo ptal...”

N2:,,...Stridali se tam riizni lidé, kteri méli prednasky a prezentace o firmé,
ale treba i néjaké priklady z praxe. Ano, v urcitych oblastech davali prostor pro
otazky.”

M: ,,...Hodné se zde vyuZivaji prezentace a riiznd videa, takZe celd predndska
neni nudnd. Zaméstnanci zde dostanou i informace v tisténé podobé, k tomu také
drobnosti s logem firmy jako propisky, klicenky a ndsledné si i na konci skoleni vybiraji
velikost obleceni a pracovnich bot. Kazdému novickovi je din prostor pro pfipadny
dotaz.”

Druhy den na pracovisti provadi manaZer nové zaméstnance po celé
prodejné. Z rozhovort s novacky vyplynulo, Ze jim manazer predal veskeré
informace o fungovani filidlky, o kterych se sdm zminoval.

M: ,,Jsem to zpravidla ja, pokud nejsem pritomen, tak to provadi miij zdstupce.
Planuju si imyslné stejnou sménu jako nové nastupujici a po prichodu jim preddavim
skiinku, Cipy a vysvétluju, jak funguje dochdzka, pauzy, plinovini smén apod.
Provddim novicka po prodejné i skladé a snazim se mu vysvétlit fungovdni celé
prodejny.”

Organizace ma pozici tzv. patrona, nazyva jej vSak trenérem. Manazer
po predstaveni chodu prodejny preddva novacka do rukou trenéra, ktery
snim ma sezeni, kde mu predstavi pldn zapracovani a seznamuje ho také
s elektronickym sSkolenim. ManaZer seznamuje novacky snovymi kolegy
hned jak je to mozné. Jelikoz se, ale zaméstnanci stfidaji na smény, tak
poznavaji ostatni zaméstnance v pribéhu zapracovani, s tim mu pomaha jeho
trenér.

M: ,,Nowvicci se v podstaté dozvidaji o své pracovni pozici zikladni informace
jiz na vstupnim skoleni, dale jim feknu spoustu informaci ja, kdyz je seznamuji
s prodejnou. Nejvice jim ale p7ibliZi pracovni pozici trenér pti sezeni a také v praxi.
Nesmim opomenout také nase skvéld skolici videa pro novicky v nasem internim
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systému na tabletu. Nase lidi pfipravuju na prichod nového zaméstnance piedem.
Novicka pak predstavuji proni den na prodejné lidem, ktefi jsou ptitomni, poté uz

novicka seznamuje s ostatnimi trenér.”

5.1.3. FAZE UMELE ORIENTACE

Zapracovani zaméstnance probiha sjeho trenérem, ale zaroven jsou
napomocni i ostatni zameéstnanci, ktefi zrovna s novackem spolupracuji na
nékterych pracovnich ¢innostech. Novacci ze zacatku nejprve sedi u tabletu
asleduji e-tutoridly. Prvni dny absolvuji Skoleni na bezpecnost prace,
dodrZzovani teplotnich fetézcti, vybalovani zboZi rdznych sortimentnich
skupin a dalsi (Vzorovy plan zapracovani P/P, 2021). Dalsi dny uz provadéji
¢innosti za pomoci trenéra a ostatnich zameéstnanct.

N1: ,Tak po téch dvou dnech co jsem cely den v podstaté jenom sledoval
prezentace a videa, jsem konecné zacal délat véci prakticky. Trenér si mé vzdycky rano
vzal k sobé a sli jsme rano vybalovat, fikal mi, na co si mam ddvat pozor, co je diileZité
a tak. Kromé néj mi v podstaté radil kazdy kolega, ktery s nami tfeba rdano vybaloval
nebo tak. Kazdy dalsi den potom jsme délali néco jiného. Néktery den jsem si potom
treba jesté sednul k tabletu a mél dal$i skoleni...”

Prabéznd zpétna vazba nema v pribéhu zapracovani zadnou formalni
podobu. ManazZer se vsak snaZzi pravidelné s novacky komunikovat a ptat se
na jejich celkovou spokojenost, jelikoZ ale neni vzdy pritomen na sméné
s novacky, pozaduje priibézné poskytovani zpétné vazby po trenérech, ktefi
maji u novacki upeviiovat dobrou praci pochvalou a na chyby ihned
upozornovat.

N1:,,Tak jelikoz se s manazerem potkdavame skoro kazdy den, tak to bylo hodné
Casto. Tak se mé pordd ptal jak se mi tam libi, co jsem se naucil, jestli se nechci na néco
zeptat a tak. Pokud se da za zpétnou vazbu povaZovat pochvala a tak, tak jo. Jinak mi

jesté zpétnou vazbu v podstaté daval trenér kazdy den.”
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N2: ,,Tak zpétnou vazbu mi poddval vidycky trenér a manaZer se spise
v pritbéhu pdr dni vzdycky ptal, jak jsem spokojend se zapracovinim a trenérem, jestli
mé to bavi a tak...”

Z predeslych zjisténi mtzu vyvodit, Ze organizace ma nastavenou
formalni stranku adapta¢niho procesu, ktera béZi za pomoci manaZera, trenéra
i adaptacniho planu. Z rozhovort jsem zjistil, Ze probiha i neformalni stranka,
ktera se da povazovat za efektivnéjsi vzhledem k mnozstvi informaci,
kratkého casu a nastaveného vysokého vykonu.

N1: ,,Tak ono vsechno to skoleni mélo néco do sebe, ale béhem dvou tydnii to
bylo dost informaci, i kdyz ta price neni zas tak slozita. Samoziejmé, Ze jsem se porad
ucil jesté potom a jsem rdd, Ze mdme tak super kolektiv, ktery mi vidycky pomdhd
a tehdy pomdhal dost. TakZe miiZu fict, Ze jsem se v podstaté naucil vsechno éasem
sam a od koleg1i tak dobte jak to umim ted.”

Firemni kultura je zaloZend na hodnotdch lidskosti, dynamiky,
efektivity, pruznosti a hospodarnosti (Pfirucka nového zaméstnance P/P,
2021) Déle je uvolnéna nastavenym tykanim v celé organizaci a novacci jsou
s takovym nastavenim prevazné spokojeni.

N1: ,,...Tak nejvic jsem si oblibil nastavené tykdni v celé firmé, to si nemiiZu
vynachvdlit. Potom jesté hodnotu lidskosti, kterd se u mnds pordd vyzdvihuje.
A nenapadda mé ted’ nic takové, co by mi vadilo...”

Socializace novackii se da povaZovat za uspéSnou uZz béhem
zapracovani a to diky dobrému kolektivu a nastavenému tykani.

N1: ,,V podstaté super. Jak jsem tikal o tom tykani. Myslim si, Ze to hodné
pomahd v rychlejsim navazovani vztahii a co se tyka naseho vedeni, tak byli vsichni
mili a pratelsti a jsou doted’. VSichni.”

M: ,,Myslim si, Ze miiZu s jistotou ¥ici, Ze oba tito novdcci byli pfijati velmi
kladné ze strany celého naseho tymu. A z jejich strany také vim, Ze neméli s nikym

problém.”
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Od manaZera vime, Ze novacci podavali dobré vykony a rychle se ucili
novym veécem. Vzhledem k predeSlym odpovédim si mtZzeme potvrdit, ze
novi pracovnici podavaji lepsi vykony v pfipadé jejich tispésné socializace
a kladnému pfijeti firemni kultury.

M: ,,Opét miizu pochvilit oba nase novdcky, ze prdci zvldadali velmi precizné
a opravdu rychle se ucili novym pracovnim Cinnostem. Také ze strany trenéra jsem

slySel velmi pozitivni hodnoceni.”

5.1.4. FAZE VPRAVENI SE DO NOVYCH PODMINEK

V této fazi probiha zavérecné hodnoceni. Z rozhovorti vyplynulo, Ze
probihaji dvé zavérecnd hodnoceni. Prvni se uskutec¢fiuje s manazerem
prodejny po dvou tydnech zapracovani, kdy ma novacek k dispozici kazdy
den k sobé trenéra a sleduje e-tutoridly. Béhem tohoto hodnoceni manaZzer
sdéluje novackovi jeho silné a slabé stranky a dava mu prostor na zlepseni do
findlntho zavérecného hodnoceni, které se kona na konci zkuSebni doby
a byva zde pfitomen manazer s regiondlnim manaZerem.

N2:,,Pamatuji si, Ze po skonceni zkusebni doby k nam ptijel regiondlni vedouci
a spolecné s nasim manaZerem jsme si vsichni tii sednuli do zdzemi, kde mé hodnotili.

Bdla jsem se, ale nakonec to bylo pijemné.”

V zavére¢ném hodnoceni se rozhoduje, zda si organizace novacka
ponechad ¢i nikoliv. Hodnoti se podle danych kritérii a byva zde nabidnut
i mozny kariérni postup.

N1:,,...Zhodnotili moji prdci a predstavili mi moznosti postupu na vyssi pozici,
kdybych mél zdjem a zapracoval bych na urcitych oblastech...”

M: ,, Tak hodnotime naptiklad ochotu ucit se novym vécem, také spoluprdci
s trenérem a kolegy. Hodnotime i jeho vykon, pracovni nasazeni a schopnost

samostatné pracovat. Dile také adaptovanost na firemni kulturu- jako moc pouziva
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nasi typickou mluvu, jak se srovnal s tykdnim se vSemi zaméstnanci firmy a jestli cti
nase firemni hodnoty.”

Lze fici, Ze doSlo k naplnéni cile adaptacniho procesu jak ze strany
novack, tak ze strany organizace. Novacci byli tispésné zapracovani a po
zkuSebni dobé jsou samostatni a odvadi skvélou praci. Sami hodnoti jejich
adaptacni proces prevazné kladné.

N1: ,, Tak bylo to super, hlavné vsichni kolegové a i vedeni jsou pfiitelsti
a ochotni. Myslim si, Ze béhem zkusebni doby jsem se naucil vse potirebné.”

N2: ,,Myslim, si Ze jsem se naucila vse potiebné i v tom nasem vykonu a to
hlavné diky nasemu parddnimu tymu. Kdyby nebyl tak vysoky vykon, bylo by to
moznd ptijemnéjsi, ale tak beru to tak, Ze je to nase price.”

M: , Jednd se o mé posledni pfijimané zaméstnance a miizu fict, Ze se jejich
zapracovdni velmi povedlo. Oba se stihli naucit vse pottebné a skvéle zapadli do naseho
tymu. Také jsou pracoviti a zvladaji precizné nase ndroky na vykon, coz je u nds ve
firmé hodné diileZité. U jednoho z nich bych si ptdal povySeni, tak uvidime casem, zda

to pfijme.”

5.2 EVALUACE ADAPTACNIHO PROCESU ORGANIZACE XY

Zde probéhne srovnani nastaveného adaptacniho procesu v organizaci
XY s teoretickou kapitolou, kde je pfedstaven optimalni adaptacni proces na
zdkladé odborné literatury. Kapitola je rozdélena opét do ctyt fazi. V kazdé
fazi probéhne srovnani a ndsledné hodnoceni mnou vytvofené hodnotici

stupnice.

5.2.1. PRIPRAVNA FAZE

Vitéto fazi mutzeme vidét spravné nastavené vedeni pohovoru

i konecné rozhodnuti o pfijmuti. Rozhovor i konecné rozhodnuti ma
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v kompetenci manazer, ktery je zaroven pfimym nadfizenym. To stejné nam
fikd i teorie. Komunikace mezi novacky a organizaci v obdobi pfed jejich
nastupem neni nijak ze strany organizace aktivni. To znamena, Ze firma
neposila Zadné dodatecné informace o budouci praci nebo néjaké brozury
predstavujici spolecnost. Teorie doporucuje takovou formu komunikace,
protoze se muze rozhodnuti vybranych tcastniki pohovoru lehce zménit
a spolecnost tak muze pfijit o vhodného zaméstnance. Adaptacni plan ma
organizace vypracovany dopfedu, jsou vném popsany vSechny cinnosti
v ¢asovém harmonogramu. Avsak organizace ma adaptacni plan univerzalni
a nijak ho nepfizplisobuje novym zaméstnanci na miru tak jak je
doporucovano v teorii.

MtiZeme vidét, Ze organizace XY ma vzhledem k jeji velikosti pevné
nastavené pravidla a postupy, které jsou pro vsechny stejné. Pohovor, vybér
i adaptacni plan odpovidd teorii. Vhodny adaptacni plan, jenZ je kostrou
celého adaptacniho programu, vidim jako pfedpoklad pro tispéSnou adaptaci.
Jako nedostatek v porovndni steorii se ndm ukdzaly nedostatecna
komunikace pfed ndstupem a univerzalnost adaptac¢niho planu. Podkapitola
2.1.1 - adaptacni plan fikd, ze by mél byt adaptacni plan sestaven dle
narocnosti prace. Vzhledem k pozici prodavac, ktery pracuje spiSe fyzicky a
vykondva jednoduché cinnosti, nevidim zde davod néjak zvlast
prizptisobovat adaptaéni plan individudlné dle potfeb nové pfichozich
zaméstnancli. Také nezasilani dodate¢nych informaci o firmé vidim jako
nepodstatny bod. V kapitole 2.1 se mtizeme docist, Ze zaméstnanci méni praci
vétSinou z divodu nespokojenosti na stavajicim misté a tak Ize usoudit, Ze s
vybranym pracovnim mistem po oznameni uspésnosti pohovoru pocitaji.
Z rozhovorli navic vyplynulo, Ze se na vSem domluvili béhem oznameni
vysledkli vybérového fizeni. Manazer navic druhého novacka, na kterého
cekal déle, kontaktoval jesté jednou, aby se ujistil, Ze plati vSe, na cem se
domluvili. Tuto fazi tak hodnotim plnym poctem bodu (3/3).
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5.2.2. FAZE GLOBALNI ORIENTACE

Tato faze je o predstaveni organizace, utvaru a konkrétniho mista
novackua. Celopodnikovou orientaci ma v rukou personalni oddéleni, které
organizuje tzv. nastupni den. Novi zaméstnanci dostavaji tiSténé materidly
i informace tustni formou za pomoci predndsSek od réiznych sSkoliteli
a v prubéhu maji mozZnost se ptat. Tato oblast naprosto odpovida teorii.
Seznameni novacka s prodejnou ma na starosti jejich pfimy nadfizeny, ktery
je seznamuje se vSemi specifiky prodejny. Tato oblast také odpovida
teoretickému doporuceni. Z analyzy jsme se dale dozvédéli, Ze organizace ma
svého patrona, kterého vSak nazyva trenérem. Ten preddva informace
o konkrétnim pracovnim mistu a seznamuje novacky s jejich adaptacnim
planem na spolecném sezeni. ManaZer predstavuje nové zaméstnance
kolegtim, ktefijsou s nimi v ten den na sméné, a se zbylymi ho poté seznamuje
trenér, ktery je s nim nepfetrzité po dobu dvou tydniti. Orientace na konkrétni
pracovni misto probiha optimalnim zptisobem a souhlasi s teorii.

Zde si mlzeme vSimnout precizné zpracovaného sezndmeni se
novacka s organizaci. V podkapitole 2.2 — faze globalni orientace se miizeme
dodist o tom, Ze pro novacky je prvni den na pracovisti velmi vyznamny - je
plny ocekavani, ale pravé i rozpaku a nejistot. Z analyzy jsme se dozvédéli, ze
ma organizace XY pfipraveny nastupni den, ktery se kond pro vsSechny
novacky ve stejny den, je zde zajistén svoz i oblerstveni. Skoleni je formou
prednasek a v pfijemnych prostorech. V tom vidim tspésné prekonani bariér
mezi novackem a podnikem cozZ mu pomdha v rychlejsi orientaci. Velmi dobfe
jsou pfedavany informace i o konkrétnim tutvaru a nésledné i pracovnim
misté. Vidim dalsi velké plus, Ze ma organizace pozici trenéra, ktery je
specidlné vyskolen na tuto pozici (viz kapitola 3). Tuto fazi tak nemtizu

hodnotit jinak nez pInym poctem bodti (3/3).
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5.2.3. FAZE UMELE ORIENTACE

Na zdkladé zjisténych dat vime, Ze plnéni adaptacniho planu probiha
s trenérem, ale i za pomoci ptitomnych kolegti. TakZe zde probiha formalni
i neformalni stranka adaptace. Potvrdilo se nam, zZe neformalni stranka je
efektivnéjsi nez ta formalni (podkapitola 1.4). Priubézné hodnoceni ma dle
teorie probihat prvni tyden dvakrat a dals$i tydny minimalné jednou.
Z analyzy jsme zjistili, Ze pribéZzna vazba probiha prakticky neustale. Dale se
potvrdilo, Ze Uspésna socializace a adaptovanost na firemni kulturu vede
k lepsi pracovni adaptovanosti a tim tedy i k vyssimu vykonu a spokojenosti
s praci. Miizu tedy konstatovat, Ze i tato faze souhlasi s teorii.

V teoretické podkapitole 1.4 se kromé efektivnosti formadlni
a neformalni stranky dozviddme, Ze pokud maji stavajici zameéstnanci dobry
vztah k firmé, ziskd ho tim pddem i novy zaméstnanec. Tim chci poukazat na
vychvalované tykani ze strany novackii. Usuzuji, ze tykdni odbourava
prekdzky v navazovani vztahti s novymi kolegy. V podkapitole 1.2 — roviny
adaptace jsme zjistili, Ze tyto roviny spolu tzce souvisi. Tykani a hodnoty
vytvari pfijemnou atmosféru firemni kultury, to tim padem zvysuje jedno
z kritérii socidlni roviny, coZ je kvalita spolecenskych vztahti na pracovisti.
Toto spojeni, jak 1ze déle usoudit, zvySuje pracovni adaptaci. V podkapitole
2.3 se dale dozvidame, Ze mira tispésnosti adaptace na tyto roviny ma velky
vyznam na formovani postojii k praci, koleglim i firmé jako celku, coz se
promita do jejich vykonnosti a vysledkii prace. Spojeni tispésnosti adaptace na
vSechny roviny a casté prubézné hodnoceni mé opét nuti hodnotit tuto fazi

plnym poctem bodu (3/3).
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5.2.4. FAZE VPRAVENI SE DO NOVYCH PODMINEK

V této fazi konci zapracovani zameéstnance a ceka ho zavérecné
hodnoceni. Z analyzy jsme zjistili, Ze zaméstnanec dostava po dvou tydnech
aktivniho zaucovani s trenérem zaveérecné hodnoceni, kde se dozvida svoje
silné a slabé stranky a do konce zkuSebni doby ziskava prostor na zlepSeni.
Zavérecné hodnoceni probihad s manaZerem a regionalnim vedoucim. Kritéria
v zavérecném hodnoceni se shoduji s teorii. V této fazi vidime i velkou
podobnost zapojeni subjektt ve vSech fazi adaptacniho procesu s teorii a také
naplnéni cile adapta¢niho procesu a to jak ze strany organizace, tak ze strany
novych zaméstnancti.

Z podkapitoly 1.5 vime, ze cilem fizené adaptace je co nejrychleji
zapracovat nové zaméstnance, aby mohli plnit praci, pro kterou byli vybrani.
To se, jak jsme zjistili, povedlo, protoZe stale pracuji u organizace XY a jak vim
zrozhovoru s manaZerem prodejny, jsou to vyborni zaméstnanci. Jejich
hodnoceni probéhlo vsouladu steorii. TaktéZ subjekty uvedené
v podkapitole 1.2.2 plnili svoje role. Posledni fazi hodnotim jako pIné shodnou

s teoretickou ¢asti a davam plny pocet bodii (3/3).

5.2.5 HODNOCEN{ ADAPTACNIHO PROCESU V ORGANIZACI XY

Hodnoceni fazi dopadlo, jak nejlépe mohlo. Kazdou fazi jsem ohodnotil
maximalnim poctem bodt. Analyza adaptacniho procesu organizace XY
ukdzala, Ze se nastaveny adaptacni proces shoduje s teoretickym doporucenim
ziskanym na zdkladé odborné literatury. Odhalil jsem minimalni rozdily,
které vsak odtivodniuji v pfedchozi podkapitole jako nepodstatné. Uspésné
zapracovani novych zaméstnanci ndm jenom potvrdilo, Ze nastaveny

adaptacni proces v organizaci XY je nastaven spravné.
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DISKUZE

V této praci jsem nejprve analyzoval a poté hodnotil adaptacni proces,
ktery probihal u dvou zaméstnancti pfed necelym rokem. Jako metody sbéru
dat jsem zvolil analyzu internich dokumenti a rozhovor podle navodu.
Jednou z dalSich vhodnych metod, kterd se pouZziva, je pfimé pozorovani.
Kdybych mél moznost pouzit tuto metodu, urcité bych ji zvolil, protoze
zaméstnanci si po roce nemuseji pamatovat detaily jejich zapracovani a tak
mohli nékteré informace uniknout anebo byt zkresleny. Jelikoz jsem ale
vyzkum provadél v dobé, kdy se nejnovéjsi zaméstnanci pfijimali pfed
necelym rokem, nemohl jsem metodu pfimého pozorovani pouzit. Abych co
nejvice predesel zkresleni ¢i ztraté dulezitych informaci, dotazoval jsem se
zamérné na nékteré otdzky novackd i manazera abych ziskal ucelenéjsi
pohled. Navic jsem volil posledni pfijimané zaméstnance, abych predstavil
nejaktudlnéjsi podobu nastaveného adaptacniho procesu v organizaci XY,
ktera se stale dynamicky vyviji a posouva.

Po domluvé se vSemi tcastniky i organizaci bylo rozhodnuto o jeji
anonymité. Etika vyzkumu byla dodrZena a na prani ti¢astniki byla nahravka
po pfepisu smazana. Také jsem slibil ucastnikim moznost prohlédnout si
findlni verzi této prace. Rozhovory probihaly v uvolnéné atmosféte, kterad
byla zajiSténa nastavenym tykdnim, protoze i ja pracuji v organizaci XY
a piimo na prodejné, kde jsem provadél vyzkum. Samoziejmé Ze i zde, i pres
dobré vztahy mohli vzniknout pfibarvené odpovédi, protoZe jsem ve vztahu
k novackiim jejich nadfizenym. Pracuji zde jako vedouci smény.

Adaptacnim procesem provadél novacky jejich trenér. Bylo by vhodné
ziskat odpovédi i od néj. BohuZel ale tento clovek v organizaci jiz néjakou
dobu nepracuje a nemél zdjem ani pfes nase dobré vztahy spolupracovat na
vyzkumu. Dal$im rizikem, které muize zptisobit nejasnosti ve vyzkumu je fakt,

Ze sam pracuji na konkrétni prodejné a zndm obecné nastaveni adaptacniho
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procesu. Vytvarim tak riziko, Ze po opakovaném cteni a kontrole této prace
nenalézam nejasnosti, které vidi ¢tendf. K vyzkumu jsem se vSak snazil
pristupovat co nejvice profesionalné a provadét ho s urcitym nadhledem.
Vyzkum byl provadén na jedné konkrétni filidlce. Organizace XY jich
vsak ma v Ceské republice vice jak 200. Adapta¢ni program je na vsech
prodejnach nastaven stejné. VSechny prodejny funguji stejnym zptisobem, lisi
se pouze jinymi lidmi — zaméstnanci. Bylo by zajimavé zjistit, jestli dokaze
dobry, ¢i Spatny kolektiv ovlivnit vysledek adaptacniho procesu. Z vyzkumu
totiZ vime, Ze dobry kolektiv urcitym zptisobem ovlivnil roviny adaptace a tim
i cely vysledek adaptacniho procesu. Organizace tak mtize provést vyzkum
na nékteré prodejné, o které vi, Ze ma vysokou fluktuaci zaméstnancti béhem

zapracovani a odhalit tuto pficinu.
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ZAVER

Cilem této bakaldrské prace bylo hodnoceni adaptacniho procesu
organizace XY. Nejprve byla v prvnich dvou teoretickych kapitolach
predstavena podoba optimalniho adaptacniho procesu na zakladé odborné
literatury. Tento optimalni adaptacni proces byl poté vyuZit ke srovnani
s nastavenym adaptacnim procesem organizace XY. Jeho podobu jsem ziskal
postupy popsanymi ve ctvrté kapitole vénované metodologii. Analyzovany
adaptacéni proces jsem popsal a ndsledné hodnotil v posledni kapitole této
prace.

V prvni kapitole jsem nejprve definoval adaptaci z pohledu rtznych
véd, nasledné jsem predstavil roviny adaptace, které se vzajemné ovliviiuji.
Déle jsem pfedstavil aktéry adaptacniho procesu, popsal formalni
a neformalni stranku adaptace, kdy je neformdlni casto povazovana za
efektivnéjsi. Nasledné jsem popsal co je cilem adaptacniho procesu a to jak ze
strany nové pfichozich zaméstnanct, tak ze strany organizace. Druha kapitola
je roz¢lenéna do ¢tyt fazi, které popisuji prabéh celého adaptacniho procesu.
Pfipravnd fdze nds seznamuje s obdobim pred nastupem a ukazuje diilezitost
pfedem pfipraveného adaptacniho planu ze strany organizace. Faze globalni
orientace popisuje orientaci neboli sezndmeni se s podnikem a to od informaci
stejnych pro cely podnik, informacemi specifickymi pro dané oddéleni az
k samotnému pracovnimu mistu a sezndmenim se s novymi kolegy. Dalsi fazi
je faze umélé orientace. Tady probihd naplnovéani adaptacniho planu za
pomoci patrona, probihd zde i prtibézné hodnoceni a adaptace novych
zaméstnanci ve vSech rovindch. Posledni fdze vpraveni se do novych
podminek vrcholi zavérecnym hodnocenim. Ve tfeti kapitole je strucné
predstavena organizace XY a oddéleni, kde byl provadén vyzkum.

Ctvrta kapitola je vénovana metodologii. Pro tuto praci jsem zvolil

evaluaéni pripadovou studii, kterou jsem vyuzil ke srovnani nastaveného
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adaptacniho procesu v organizaci XY s popsanou teorii. Jako metody sbéru
dat jsem vyuzil rozhovor pomoci navodu a analyzu internich dokumentt.
Rozhovor byl provadén s manazerem prodejny a dvéma zameéstnanci, ktefi si
prosli adaptacni prosem pred necelym rokem. Popsana je i etika vyzkumu
a nasledné cely postup sbéru dat, ve kterém predstavuji vytvorenou stupnici,
jez vyuzivam v zavére¢ném hodnoceni.

Posledni kapitola je vénovdna analyze a samotnému hodnoceni
adaptacniho procesu v organizaci XY. Ziskana podoba adaptacniho procesu
organizace XY je strukturovana do fazi stejné jako druha kapitola, kde jsou
navic obsaZeny klicové podkapitoly z prvni kapitoly této prace. Hodnoceni
probéhlo taktéz ve fazich. Prvni faze ndm ukdzala nedostatky v podobé
neaktivni komunikace ze strany organizace pred ndstupem a neohebnost
adaptacniho planu na individudlni potfeby novych zaméstnancti. Avsak tyto
nedostatky odtivodnuji jako nepodstatné. VSe ostatni v této fazi odpovidalo
teorii. Faze globalni orientace probiha ve vSech trovnich v souladu s teorii.
Vyzdvihuji zde pfipraveny nastupni den novych zaméstnanct, ktery jim
ulehcuje prvni den v praci a odbourava tak bariéru mezi nimi a organizaci.
Faze vpraveni se do novych podminek hodnoti také plnym poctem bodu,
protoze se zde shoduje s teorii. Odhaluji zde spojitosti mezi nastavenym
tykdnim ve spolecnosti a rychlim priitbéhem socializace, coz vede k lepSimu
vztahu k praci a organizaci a zvySuje podavany vykon. Novi zaméstnanci se
tak rychleji adaptuji ve vSech rovindch. Posledni faze odpovida taktéz teorii.
Potvrzuje se ndm cil adaptacniho procesu jak ze strany organizace, tak ze
strany novych zaméstnanci. Z toho lze usoudit, Ze adaptacni proces
probéhnul spravnym zptsobem a tak jej hodnotim plnym pocétem bodti,
protoze se plné shoduje spopsanou teorii a minimdlni rozdily byly
odtivodnény jako nepodstatné. Tim jsme odpovédéli na vyzkumnou otazku,
ktera zni: ,,Do jaké miry odpovidd proces adaptace zaméstnancii vybrané pracovni

pozice v organizaci XY v souladu s teoretickym ramcem procesu adaptace?”
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Mohu konstatovat, Ze zodpovézenim vyzkumné otazky byl naplnén cil

prace.
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PRILOHY

ROZHOVOR S NOVACKEM N1

T: Ahoj, dékuji za tviij cas a ochotu spolupracovat na mém vyzkumu, ktery
provadim na nasi prodejné. Budu se té ptat na otazky ohledné tvého
zapracovani, jez probéhlo pfed necelym rokem. Cely tento rozhovor budu
nahravat na diktafon v mobilnim telefonu, ktery nasledné po pfepisu

smazu tak, jak jsme se domluvili. Souhlasis§? N1:,,Ano, souhlasim.”

T: Vzpomenes si, jak a hlavné s kym probihal tviij pohovor na soucasnou
pozici? N1: , No jasné. Pohovor probihal s nasim manaZerem. Byli jsme tam celkem
tfi. ManaZer nds nejprve provedl po prodejné, daval nam riizné otdzky a taky chtél,

abychom zvedli plnou basu piv do vysky ramen.”

T: Jak dlouho trvalo obdobi od oznameni pfijeti do nastupu? A probéhla
néjaka komunikace béhem té doby? NI1: , Manazer mi volal asi tii dny po
pohovoru. Hned jsem to prijal, protoZe jsem se nikam jinam nehldsil. Nez jsem
nastoupil, troalo to asi dva tydny. Béhem té doby mé nikdo nekontaktoval. Domluvili
jsme se totiz béhem hovoru, kdy mi oznamoval vysledek, Ze nastoupim k pronimu

a zrovna podepiseme smlouvu.”

T: Vzpomenes si na svij prvni den? N1:,,No jasné. Dosel jsem do prdce a podepsal
smlouvu. ManaZer mi nahlasil smény a predstavil mé mému trenérovi. Potom mi

vysvétlil, Ze mé za pdr minut vyzvedne autobus, ktery nds odveze na vstupni skoleni.”

T: Jak to Skoleni probihalo? Co jste se tam dozvédéli? N1:,,Bylo nds tam celkem

dost. Kazdy jsme méli svoje misto a dostali jsme piti i obCerstveni. Méli tam hodné
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prezentaci o firmé, a jak to vsechno funguje. Taky tam byli riizné poucné véci, jakoze

na co si mame ddvat pozor p¥i prici a tak riizné.”

T: Dostali jste i néjaké tiSténé materialy? Dali vam pfednaSejici prostor na
vase dotazy? N1: ,Jo... dostali jsme takové silné desky, ve kteryjch bylo spoustu
informaci o firmé, ale i mé pozici a tak. Jo v pritbéhu predndsek se nékdo ptal. ] jsem,

ale radsi mlicel.”

T: Jak a s kym probihalo seznameni s chodem prodejny? N1:, P¥isel jsem rdno
do prdce a manaZer si mé odchytnul, pfedal mi Cip, ukazal mi sklad a celou prodejnu.
To uz sem ale néjak tak znal z pohovoru. Vyklidal mi jesté, jak to tam funguje, kdo co

deld a co mé cekd. Bylo toho dost.”

T: Co nasledovalo potom? N1:,,Rdno jesté pred otevienim svolal vSechny, kdo tam
zrovna pracovali a predstavil mé jako nového kolegu. Potom mé piedal trenérovi, ktery
mé odvedl do zdzemi a predstavil mi Skolici program na tabletu. Proni dva dny jsem
sedél jenom u skolent, jako je bezpeCnost prdce, vybalovini a tak. Trenér mi jesté ukdzal

takovou tabulku, co mé vsechno cekd a co musime zvladnout.”

T: Jak probihaly potom nasledné dny, myslim, co se tyka zauceni? Kdo
vSechno té zaucoval a jak? N1:,, Tak po téch dvou dnech co jsem cely den v podstaté
jenom sledoval prezentace a videa, jsem konecné zacal délat véci prakticky. Trenér si
mé vzdycky rano vzal k sobé a sli jsme rano vybalovat, ¥ikal mi, na co si mam ddvat
pozor, co je dillezité a tak. Kromé néj mi v podstaté radil kazdy kolega, ktery s nami
treba rano vybaloval nebo tak. Kazdy dalsi den potom jsme délali néco jiného. Néktery
den jsem si potom tieba jesté sednul k tabletu a mél dalsi skolent, ale to uz bylo nastésti
jen na chvili. Jd radsi délam, nez sedim. Jeli jsme prosté podle planu, ktery mi

predstavil.”
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T: Jak s tebou v pribéhu zapracovani komunikoval manazer? Podaval ti on
nebo nékdo jiny zpétnou vazbu? N1: , Tak jelikoz se s manaZerem potkdvime
skoro kazdy den, tak to bylo hodné casto. Tak se mé potdd ptal jak se mi tam libi, co
jsem se naucil, jestli se nechci na néco zeptat a tak. Pokud se dd za zpétnou vazbu
povazovat pochvala a tak, tak jo. Jinak mi jesté zpétnou vazbu v podstaté daval trenér

kazdy den.”

T: Kdyz vezmes v tvahu Skoleni z tabletu a od trenéra, a porovnas to s tim,
co se naucil v provozu sam za pomoci tvych kolegt, co ti davali rady, co ti
dalo vic? N1:,,Tak ono vsechno to Skoleni mélo néco do sebe, ale béhem dvou tydni
to bylo dost informaci, i kdyz ta price neni zas tak sloZitd. Samoziejmé, Ze jsem se
pordd ucil jesté potom a jsem rdd, Ze mdme tak super kolektiv, ktery mi vzdycky
pomdha a tehdy pomdhal dost. Takze miiZu ¥ict, Ze jsem se v podstaté naucil vsechno

casem sam a od kolegii tak dobe jak to umim ted.”

T: Co fikas na firemni kulturu? Abych objasnil co to je, jde o néjaké zvyky,
pozdravy, hodnoty a tak... ve stru¢nosti feceno. Rozumime si? N1: , Jo asi to
chapu. Tak nejvic jsem si oblibil nastavené tykdni v celé firmé, to si nemiiZu
vynachvalit. Potom jesté hodnotu lidskosti, ktera se u nds pordd vyzdvihuje.
A nenapadd mé ted nic takové, co by mi vadilo, teda az na ten vykon obcas a to, Ze

musime byt mili na nepvijemné zdkazniky.”

T: Jaké si mél vztahy s kolegy a nadfizenymi béhem zapracovani?
N1:,,V podstaté super. Jak jsem tikal o tom tykini. Myslim si, Ze to hodné pomdha
v rychlejsim navazovini vztahii a co se tykd naseho vedeni, tak byli vsichni mili

a pratelsti a jsou doted’. Vsichni.”
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T: Kdy doSlo kzavérecnému hodnoceni tvého zapracovani? Kdo byl
pfitomen? N1: , Tak mél jsem zdvérecné hodnoceni s manaZerem po skonceni dvou
tydnii zapracovani, které probihalo s trenérem a na videich. Potom jsem mél jesté
jedno, jak uplynula zkusSebni doba a to tam manaZer sedél jesté s regiondlnim
manazerem. Zhodnotili moji prdci a predstavili mi moZnosti postupu na vyssi pozici,
kdybych mél zdjem a zapracoval bych na urcitych oblastech. To jsem ale hned

odmitnul.”
T: Jak zhodnoti$ tvoje zapracovani v organizaci XY? N1: , Tak bylo to super,

hlavné vsichni kolegové a i vedeni jsou pritelsti a ochotni. Myslim si, Ze béhem

zkusebni doby jsem se naucil vse potiebné.”
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ROZHOVOR S NOVACKEM N2

T: Ahoj, dékuji za tviij cas a ochotu spolupracovat na mém vyzkumu, ktery
provadim na nasi prodejné. Budu se té ptat na otazky ohledné tvého
zapracovani, jez probéhlo pfed necelym rokem. Cely tento rozhovor budu
nahravat na diktafon v mobilnim telefonu, ktery nasledné po pfepisu
smazu tak, jak jsme se domluvili. Souhlasis? NI1: , Ano, samoziejmé

souhlasim.”

T: Vzpomenes si, jak a hlavné s kym probihal tviij pohovor na soucasnou
pozici? N2: ,,Po telefonické domluvé jsem se dostavila v domluveny termin na
prodejnu. Pohovor se mnou provadél nds soucasny manazer. Pohovor byl pfijemny,
napted jsme se sedéli na kuchyrice a on mi pokladal riizné otdzky. Potom jsme $li na

prodejnu a on mi ji celou ukdzal i se skladem.”

T: Jak dlouho trvalo obdobi od oznameni pfijeti do nastupu? A probéhla
néjaka komunikace béhem té doby? N2:, Bylo to néco pres mésic, protoZe jsem
pracovala jesté jinde a cekali jsme mésic na moje ukonceni. V organizaci XY se totiZ
vZdy nastupuje k pronimu dni v mésici, jak mi zminil manaZer. ManaZer mi volal asi
tyden pred ndstupem, jestli tedy vSechno plati a Ze md nachystanou smlouvu, kterou

podepiseme v ndstupni den a Ze mi tam vsechno povi.”

T: Vzpomenes si na svij prvni den? N2: , Samoziejmé, to nejde zapomenout,
protozZe jsem byla hodné nervozni. Vim, Ze jsme jeli busem, jesté s kolegy z jinych
prodejen, kteri nastupovali ve stejny den, ale na jiné prodejny. Dojeli jsme potom

vsichni do logistického centra na vstupni skoleni.”

T: Jak to Skoleni probihalo? Co jste se tam dozvédéli? N2: , Sedeli jsme

v klimatizovanych prostordch. Bylo to takové Cisté a prijemné prostiedi. Na stole jsme
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méli kazdy svoje desky, kde bylo napsdino vse o firmé ale i o nasi pracovni pozici. To
méli taky moc hezky zpracované. Stiidali se tam riizni lidé, kteti méli prednasky

a prezentace o firmé, ale tfeba i néjaké priklady z praxe.”

T: Dali vam pfednasejici prostor na vase dotazy? N2:, Ano, v urcitych oblastech

ddvali prostor pro otdzky.”

T: Jak a s kym probihalo seznameni s chodem prodejny? N2: ,No prodejnu
jsem znala uz z pohovoru. Druhy den v prdci mé ale manaZer provddél znovu
a opravdu miiZu fict, Ze mi ukdzal kazdy kout prodejny a hezky komentoval k cemu,
co slouzi a podobné. Potom mé ptivedl na kuchyiiku, kde mé predstavil kolegiim

a trenérovi, ktery si mé potom vzal na kritké sezeni.”

T: Co si se dozvédéla na sezeni s trenérem? N2: , Tak ekl mi jak to tam chodi,
ukazal mi papiry na zapracovdni, a co nds jaky den cekd. Potom mé posadil k tabletu,

kde jsem sledovala riizné videa a tutoridly.”

T: Jak probihaly potom nasledné dny, myslim, co se tyka zauceni? Kdo
vSechno té zaucoval a jak? N2: , Jeli jsme podle planu, néjaky den jsme délali
prakticky véci na prodejné a ve skladé, nékdy jsem si jesté sedla k néjakému tutoridlu
a tak. Kromé trenéra se da ¥ici, Ze mé zaucovali kolegové, ktefi zrovna semmnou

provddéli stejnou cinnost.”

T: Jak s tebou v pritbéhu zapracovani komunikoval manazer? Podaval ti on
nebo nékdo jiny zpétnou vazbu? N2: , Tak zpétnou vazbu mi poddval vzdycky
trenér a manaZer se spiSe v pribéhu pdr dni vzdycky ptal, jak jsem spokojend se
zapracovanim a trenérem, jestli mé to bavi a tak. Byla jsem nebo porad jsem rada, Ze

mame takového manazera, ktery je mili a ochotny vzdy pomoct.”
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T: Mluvila jsi o tom, Ze té hodné ucili i kolegové. Mohla bys Fict, Ze si se od
nich naucila vice nez od formalniho zapracovani podaného ze strany
organizace XY? N2:,, Tak kdyz si vezmu, Ze na vsechno bylo mdlo ¢asu kvilli nasemu

nastavenému vykonu, dalo by se ¥ici, Ze co se tyka praktickych véci tak ano.”

T: Co 1ikas na firemni kulturu? Abych objasnil co to je, jde o néjaké zvyky,
pozdravy, hodnoty a tak ve strucnosti feceno. Rozumime si? N1:,, Tak libi se
mi nase pravidelné vecirky a to jak jsme vsichni semknuti a tykame si od proniho dne.

Jinak nevim, jestli odpovidam spravné.”

T: Jaké si méla vztahy s kolegy a nadfizenymi béhem zapracovani?
N1:,,Jelikoz jsem znala jednu kolegyni, kterd mi prdci doporucila, tak bylo sezndmeni
a prijmuti mé do kolektivu rychlé. A co se tyka vedoucich, tak nemam Zadnou vytku,

byli tehdy i ted ke mné slusni a mili. MiiZu fici, Ze jsme dobry tym.”

T: Kdy doslo k zavérecnému hodnoceni tvého zapracovani? Kdo byl
pritomen? N2: , Pamatuji si, Ze po skonceni zkusebni doby k ndm pftijel regiondlni
vedouci a spolecné s nasim manaZerem jsme si vSichni tii sednuli do zdzemi, kde mé

hodnotili. Bala jsem se, ale nakonec to bylo pfijemné.”

T: Jak zhodnotis tvoje zapracovani v organizaci XY? N2:, Myslim, si Ze jsem se
naucila vse potiebné i v tom nasem vykonu a to hlavné diky nasemu parddnimu tymu.
Kdyby nebyl tak vysoky vykon, bylo by to mozna ptijemné;jsi, ale tak beru to tak, Ze je

to nase prdce.”
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ROZHOVOR S MANAZEREM

T: Ahoj, dékuji za tviij cas a ochotu spolupracovat na mém vyzkumu, ktery
provadim na nasi prodejné. Budu se té ptat na otazky ohledné tvého
zapracovani, jez probéhlo pfed necelym rokem. Cely tento rozhovor budu
nahravat na diktafon v mobilnim telefonu, ktery nasledné po pfepisu

smazu tak, jak jsme se domluvili. Souhlasis? M: ,, Ano, souhlasim.”

T: Jak funguje vybérovy proces a kdo rozhoduje o pfijmuti nového
zaméstnance? M: , U nds ve firmé je to nastavené tak, Ze manaZer pozddd persondlni
oddéleni a vypsiani vybérového fizeni na strankdch. Persondlni oddéleni ndsledné
filtruje Zivotopisy a posild mi jenom Zivotopisy vhodnych uchazecii, ze kterych jiz
ndsledné vybirdm ty, které sam pozvu na pohovor. Pohovor vedu jd a vybér vhodného

uchazece mdam v kompetenci také jd. Je to pfeci jenom miij zaméstnanec.”

T: Jaka je komunikace mezi firmou a novackem od jeho pfijeti az do
okamziku nastupu? M: ,,S budoucim zaméstnancem komunikuji béhem ozndment
o jeho tispéchu. Kdyz souhlasi s nabidkou, domluvim s nim termin ndstupu, ktery je u
nds ve firmé nastaven vidy k pronimu dni v mésici. Do té doby s nim jiz nijak
nekomunikuji. Akordt v ptipadech kdy nastupuji zaméstnanci déle nez za mésic, se

v pritbéhu ujistuji, zda se nic nezménilo.”

T: Ma firma pfedem vypracovany adaptacni plan pro danou pozici? Pokud
ano, jaky je jeho obsah? Je pfizptisoben na miru? M: ,, Ano mdme tabulku se
Ctrnactidennim planem skoleni, kde jsou napsané casové vsechny skoleni v nasem
internim systému a prakticka skoleni s trenérem na prodejné. Dile mdme také plin
zapracovadni, ktery slouZi jako tutoridl a seznam vseho co je tfeba, aby se novicek naucil

béhem zkusebni doby. Je zde prehled cCinnosti, které je tieba, aby se novdcek naucil.
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Tyto dokumenty jsou pro vsechny pracovniky na pozici prodavac/pokladni stejné

a nijak se neupravuji.”

T: Jak probiha seznameni novacku s celym podnikem a jaké informace se
zde clovék dozvi? Ma novacek prostor se ptat? M: , Firma md velmi pékné
nastaveny proni den na pracovisti, kdy je zajistén svoz i obcerstveni na dané misto.
Jezdi sem zpravidla vSichni novdcci nastupujici ve stejny den z riiznych kouti
republiky — riiznych prodejen. Ptedndsi zde personalisté, regiondlni manaZeti
i manazefi specialisti. |de tady o predstaveni organizace jako celku, jejiho postaveni
na trhu, uspésich, pravidlech, hodnotich atd. Hodné se zde vyuZivaji prezentace
a ruznd videa, takZe celd predndska neni nudnd. Zaméstnanci zde dostanou
i informace v tiSténé podobé, k tomu také drobnosti s logem firmy jako propisky,
klicenky a ndsledné si i na konci skoleni vybiraji velikost obleceni a pracovnich bot.

Kazdému novickovi je dan prostor pro p¥ipadny dotaz.”

T: Kdo a jakym zptiisobem seznamuje novacka s oddélenim? M: ,Jsem to
zpravidla jd, pokud nejsem p¥itomen, tak to provddi miij zdstupce. Planuju si imyslné
stejnou sménu jako nové nastupujici a po p¥ichodu jim preddvim skiiriku, cipy
a vysvétluju, jak funguje dochdzka, pauzy, planovini smén apod. Provddim novdicka

po prodejné i skladé a snazim se mu vysvétlit fungovini celé prodejny.”

T: Kdo a jakym zptisobem seznamuje novacka s konkrétnim pracovnim
mistem a novymi kolegy? M: ,,Novicci se v podstaté dozvidaji o své pracovni
pozici zdkladni informace jiz na vstupnim Skoleni, ddle jim feknu spoustu informaci
ja, kdyz je seznamuji s prodejnou. Nejvice jim ale ptibliZi pracovni pozici trenér pri
sezeni a také v praxi. Nesmim opomenout také nase skvéld skolici videa pro novicky
v nasem internim systému na tabletu. Nase lidi pFipravuju na ptichod nového
zaméstnance predem. Novdcka pak predstavuji proni den na prodejné lidem, kteri jsou

pritomni, poté uz novicka seznamuje s ostatnimi trenér.”
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T: Ma firma pozici tzv. patrona? Pokud ano, jak probiha prvotni
komunikace mezi patronem a novym zaméstnancem? M: , Ano, zminili jsme
se 0 ném pred chvili. U nds nazyvame tuto pozici trenér. Trenéra seznamuji
s novdckem co nejdiiv je to mozné a poté, co mu jej predam do rukou, maji spolecné
sezeni. Béhem tohoto sezeni se po trenérovi chce, aby predstavil novdckovi, co je
spolecné Cekd a také mu predstavil plan zapracovini a naucil ho pracovat na tabletu se

Skolicimi videi a tutoridly.”

T: Kdo a jak c¢asto podava zpétnou vazbu? Jaka je jeji podoba? M: ,Vzdy chci
po trenérovi, aby zavéasu upozoriioval novicka na jeho chyby a také aby jeho spravné
kroky upeviioval pochvalou. Jd nejsem totiz tolik v provozu a netravim s novdcky tolik
Casu. Snazim se s nimi pravidelné komunikovat za iicelem zjisténi, zdali probihd

zapracovini v porddku, zda jsou na néj kolegové mily a zda se zde citi dobre.”

T: Jak si novacek 1 a novacek 2 sedli s kolektivem a vedenim béhem
zapracovani? M: ,, Myslim si, Ze miiZu s jistotou fici, Ze oba tito novdcci byli prijati
velmi kladné ze strany celého naseho tymu. A z jejich strany také vim, Ze neméli

s nikym problém.”

T: Jaky pracovni vykon podaval novacek 1 a novacek 2 v pribéhu
zapracovani? M: ,,Opét miizu pochvdlit oba nase novdcky, Ze prdci zvlddali velmi
precizné a opravdu rychle se ucili novym pracovnim cinnostem. Také ze strany trenéra

jsem slysel velmi pozitivni hodnoceni.”

T: Kdy a jakym zptisobem doslo k zavérecnému hodnoceni adaptacniho
procesu novacka? Kdo byl pritomen? M: , Dalo by se tici, Ze novdicky u nds cekaji
dvé velka hodnoceni. Proni hodnoceni zavrsuje dvoutydenni prdci s trenérem, kdy
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hodnotim novicka ja. Poukazuju na jeho silné a slabé stranky a davdm mu prostor na
zlepseni do doby, nez ptijde posledni hodnoceni na konci zkusebni doby. Zde za mnou
pfijede miij pfimy nadvizeny- regiondlni manazer. Ktery spolecné semnou hodnoti
priibéh zapracovani a predstavuje mozny kariérni postup. Je to zarovern hodnoceni, kde

se miiZe rozhodnout o ukonceni pracovniho pomeéru jesté ve zkusebni dobé.”

T: Jaké kritéria vyuziva firma v zavérecném hodnoceni? M: , Tak hodnotime
napfiklad ochotu ucit se novym vécem, také spoluprdci s trenérem a kolegy. Hodnotime
i jeho wvykon, pracovni nasazeni a schopnost samostatné pracovat. Daile také
adaptovanost na firemni kulturu- jako moc pouzivd nasi typickou mluvu, jak se

srovnal s tykdnim se vSemi zaméstnanci firmy a jestli cti nase firemni hodnoty.”

T: Jak zhodnotite adaptacni proces novacki vzhledem k jejich soucasnym
schopnostem, postavenim v praci? M: ,Jednd se o mé posledni ptijimané
zameéstnance a miiZu vict, Ze se jejich zapracovani velmi povedlo. Oba se stihli naucit
vse pottebné a skvéle zapadli do naseho tymu. Také jsou pracoviti a zvlddaji precizné
nase ndroky na vykon, coz je u nds ve firmé hodné diilezité. U jednoho z nich bych si

ptdl povyseni, tak uvidime casem, zda to ptijme.”
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