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Anotace

Téma ,,Pracovni adaptace novych pracovnikii v Domove se zvlastnim rezimem
Terezin®“ m¢ velmi zajima a také souvisi s oborem, ktery studuji, coz je andragogika.
Diplomova prace se déli na teoretickou a praktickou cast. V teoretické ¢asti si
vymezime a popiSeme pojmy, které s adaptacnim procesem souvisi. V praktické casti
provedeme kvantitativni a kvalitativni vyzkumné Setfeni. Cilem diplomové prace je
zhodnotit a zjistit soucasny adaptacni proces v zatizeni Domova se zvlaStnim rezimem a
ovetit pifinosnost mentora. Dale bude také cilem vypracovat doporuceni na zaklade
rozhovorii pro UspéSny adaptacni proces a vytvofeni navrhu fizeného adaptacniho

procesu.
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Annotation

I am very interested in the topic “Working adaptation of new workers in the
Terezin Special Regime Home” and it is also related to the field I study, which is
Andragogy. The thesis is divided into theoretical and practical part. In the theoretical
part we will define and describe terms that are related to the adaptation process. In the
practical part we will carry out quantitative and qualitative research. The aim of the
thesis is to evaluate and find out the current adaptation process in the Home with special
regime and to verify the mentor's contribution. It will also aim to develop
recommendations based on interviews for a successful adaptation process and to create

a proposal for a managed adaptation process.

Keywords
Adaptation, adaptation process, human resources management, mentee,
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UvVoD

Tato diplomova prace se zabyva adaptaci nové ptichozich zaméstnanct do zatizeni
Domova se zvlastnim zafizenim (dale jen DZR) Terezin. To co mne motivovalo k vybéru
tohoto tématu, je predevsim ma dlouhodoba pracovni zkusenost. Téma jsem si zvolila také
proto, Ze jiz devatenactym rokem pracuji v zafizeni a touto problematikou se béhem své
praxe zabyvam. Zatizeni je pobytovou sluzbou a poskytuje sluzby osobam se snizenou
sobéstacnosti. Klientelou tohoto zafizeni jsou piedevSim osoby zavislé na navykovych
latkach, osoby s chronickym dusevnim onemocnénim, osoby s mentalnim postizenim, ale i
osoby s degenerativnim onemocnénim spojenym se stafim, jejichz situace vyzaduje
pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. Klientela je velmi naro¢na a proto se domnivam, ze
vyzaduje kvalifikovany persondl a proces adaptace, by mél byt v zatizeni vice podchycen.

Personalni prace se v poslednich letech vyrazné meéni. Sili tlak na zvySovani
efektivity, produktivity a vykonnosti zaméstnancii, pracovni trh se stdva mistem soupeteni
o ty spravné zaméstnance, ktefi spoleCnosti pfinesou ocekdvané vykony. Jednou z
moznosti, jak relativné snadno tyto aspekty personalni prace naplnit, je spravné nastavit a
spravné fidit proces adaptace zaméstnancii. Domnivam se, ze i v naSem zafizeni, by se
tomuto tématu mélo vice vénovat.

Adaptace je jednim z nejdilezitéjSich procesli nejen pro stabilizaci personalu, ale
pokud je dobfe nastavena a spravné vyuzivana, zvySuje také pravdépodobnost spokojenosti
zaméstnancll v organizaci, snizuje pravdépodobnost jejich fluktuace a zajistuje to, ze
zameéstnanci budou v kratké dobé vysoce vykonni. K dalSim benefitim dobfe zvladnuté
adaptace patii 1 to, Ze piindsi rychlejsSi orientaci a zapracovani se do novych pracovnich
ukoll a celkové sziti s firemni kulturou.

V nasi organizaci neni adaptacni proces novych zaméstnanct nijak upraveny, ani
ujednoceny, domnivam se, Ze novi zamé&stnanci, pak zbytecné¢ mohou podl¢hat stresovym
situacim pfi nastupu a vytvorenim fizeného adaptacniho procesu, by tak mohl byt nastup
do nového zaméstnani ulehcen a zpiijemnén a zvysila by se tim 1 stabilizace zamé&stnanci.

V teoretické ¢asti diplomové prace se budeme vénovat okrajové persondlni praci,
navaznosti a provazanosti adaptace s ostatnimi personalnimi ¢innostmi, pojeti a vymezeni
pojmu adaptace, Casovému prubéhu adaptace, fizenému adaptacnimu procesu, jeho cilim,
fazim a oblastem, popiSeme si i kompetence mentora a nabyté kompetence menteeho,
budeme se zabyvat i aspekty, subjekty a objekty fizeni procesu adaptace. Popiseme i jak,
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by mél vypadat orienta¢ni balicek adaptaniho procesu, vcetné kontroly a hodnoceni
vysledkt adaptace nového zaméstnance. Blize si popiSeme i zafizeni, v kterém se budeme
zabyvat adaptaci zaméstnanct.

V praktické casti je cilem za pomoci vyzkumného Setfeni zhodnotit a zjistit
soucCasny adaptacni proces v zafizeni DZR Terezin a také ovétit pfinosnost mentora. Dale
bude také cilem vypracovat doporuceni na zéklad¢ rozhovorl pro uspéSny adaptacni
proces a vytvoreni navrhu fizeného adaptacniho procesu v DZR Terezin.

V praktické c¢asti popiSeme tedy nejprve, vyzkumny vzorek a poté casovou
organizaci. Jako vyzkumnou metodiku v diplomové praci zvolime smiSenou formu
vyzkumu, a to kvalitativni i kvantitativni formu vyzkumu. V dotaznikovém Setfeni mame
otazky na zjiSténi soucasného stavu adaptacniho procesu naptiklad.: “Jaky pro Vas byl
prvni den v zaméstnani?*, ,,Myslite si, Ze Vam prvni den bylo sdéleno velké mnoZstvi
informaci?®, ,,Jak jste vnimala novy kolektiv prvni pracovni den?*, ,Jak jste vnimala
vnitini prostiedi organizace prvni den?“ Ke stanovenym otdzkam, budou zvoleny tii
hypotézy:,,Prvni den je pro nové zaméstnance nejvice zatézujici (stresujici)®. ,,Novy
zaméstnanec potfebuje po celou dobu adaptaéniho procesu pouze jednoho mentora®. .,
Zaméstnanci se v DZR neadaptuji dobfe, protoze v DZR neni propracovany adaptacni
plan‘. Poté se provedou tfi rozhovory. Dva rozhovory s vedoucimi dvou oddé€leni a jeden
rozhovor se zastupcem vedouci.

Stanovime si dva dil¢i cile a ke kazdému tii podotazky, a to konkrétné zjistit
pfinosy jednotného planu adaptacniho procesu v DZR Terezin pro nové zaméstnance a
zjistit nazor na soucasnou situaci zaclenovani novych zaméstnanci v DZR. Na zaklad¢
toho vypracujeme doporuceni pro DZR. Poté vSe shrneme, nejprve tedy kvantitativni a

kvalitativni vyzkum, poté vyzkumnou ¢ast jako celek a nasledné sepiSeme zavér.



1 PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

Jakakoliv organizace muze byt v chodu, jen v ptipadé, povede-li se shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a pouzivat: materialni zdroje, finan¢ni zdroje, informacni zdroje
a lidské zdroje. Motorem organizace jsou lidské zdroje. Pohonnou hmotou lidskych zdroja
jsou informacni zdroje. Jsou to tedy urcité znalosti a dovednosti a schopnosti lidi. Lidské
zdroje tedy fadime do kontextu fidicich ¢innosti organizace, maji rozhodujici a hlavni
vyznam pro organizaci.

Personalni prace tvoii tu Cast fizeni organizace, kterd je zamétfena na vse, co se
tykéd Elovéka v kontextu s pracovnim procesem, to znamend jeho ziskdvani, formovani,
fungovani, organizovani a propojovani ¢innosti i vysledkli jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, jaky mé vztah k provedené praci, vztah k organizaci,
spolupracovnikiim, dale také jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace a jeho rozvoj v

personalni a socidlni oblasti (Koubek, 2015, s. 13).

1.1 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojii jako nejnovéjsi koncepce personalni prace se formuje ve
vyspélém zahrani¢i v priabéhu 50. a 60. let minulého stoleti, stava se podstatou fizeni
organizace, jeho nejhlavnéjsi slozkou a také nejdilezitéjSim ukolem vSech manazert.
Persondlni prace nové mluvi o vyznamu ¢lovéka, o lidské pracovni sile — nejdalezité;si
vyrobni vstup a motor ¢innosti organizace (Koubek, 2015, s. 15).

Rizeni lidskych zdrojii definujeme jako strategicky a logicky promysleny piistup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri ve firmé pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace (Amstrong, 2007, s. 27).

Posun persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepcni a fidici,
odliSuji nasledujici znaky:

1. Strategicky pfistup k persondlni praci a vSem persondlnim ¢innostem. Tento
ptistup se zamétuje na dlouhodobé hledisko, dopad veskerych Cinnosti personalni prace.

2. Zaméteni se na vn&jsi faktory, utvareni a Cinnosti pracovni sily organizace.
Jedna se o vné¢jsi ekonomické podminky, trh prace, legislativni podminky, hodnotova

orientace lidi, Zivotni prostiedi a také populacni vyvoj.
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3. Persondlni prace se stava, kazdodenni soucasti prace vSech vedoucich
pracovniki, na vedouci pracovniky piechézi vice pravomoci.

4. Persondlni prace se vice propojuje se strategiemi a plany organizace, klicovou
oblasti strategického fizeni organizace, jsou lidské zdroje.

5. Personalni prace fidi organizace, nejhlavnéjsi oblasti fizeni je manazerska role.

6. Soucasti nejuzsiho vedeni organizace je vedouci personalniho ttvaru.

7. Velky dirraz je kladen na rozmach lidskych zdrojt, pfipravenost na zmény a
pruzna prizptisobivost organizace.

8. Personalni a socialni rozvoj, spokojenost zaméstnancti, vysoka kvalita
pracovniho zivota.

9. Soundlezitost zaméstnancl s organizaci, adaptace na spolupracujici zpiisob
fizeni.

10. Velky dtraz na dobré pracovni vztahy a kulturu organizace.

11. Dulezitost dobré pracovni povésti organizace.

(Koubek, 2015, s. 15-16)

Vyskytuji se stale Castéji nazory, ze fizeni lidskych zdrojii, by se v soucasné dobé
mélo spiSe zaméfit na jinak definované hlavni tkoly, s jinak danymi prioritami. Mluvime o
téchto ukolech:
1. ZlepSeni kvality pracovniho Zivota
2. Zvyseni produktivity
3. Zvyseni spokojenosti zaméstnancti
4. ZlepSeni rozvoje zaméstnancil jako jedinct i1 kolektivi

5. Zvyseni pfipravenosti na zmény

Z dtvodu plnéni téchto ukoll, se fizeni lidskych zdrojii orientuje na nasledujici
aktivity:

1. Vzdélavani a dal$i rozvoj zaméstnancii (planovani a realizace vzdélavani,
rozvoj zameéteny na patficné znalosti, dovednosti, pfistupy, které zaméstnanciim umozni
ucinné vykonavat praci)

2. Organizaéni rozvoj (zajiStovani dobrych vztahl uvnitf organizace, pomoc

pracovnim skupindm pfi fizeni a zvladani zmén)



3. Vytvafeni pracovnich ukoli, pracovnich mist a organizacnich struktur
(specifikace pracovnich ukolti, pravomoci, systémy do pracovnich pozic, do jednotlivych
organizacnich celki)

4. Utvareni persondlu organizace (ziskavani, vybér, rozmistovani, propousténi
zaméstnanct, sjednocovani lidi, jejich schopnosti, jejich ptedstav o kariéte)

5. Zajistovani personalniho vyzkumu a funkcnosti persondlniho informaéniho
systému (zajisténi datové zékladny personalni prace).

6. Planovani lidskych zdroji (vymezovani personalnich strategii a potieb lidskych
zdrojii v organizaci, hledani zptsobi, jak tyto potieby uskutecnit)

7. Odmeénovani a zaméstnanecké benefity (zajisténi spravedlivosti a soudrznosti)

8. Zaméstnanecké vztahy, vztahy s odbory (zajistovani dobrych vztaht)

9. Pomoc zaméstnanctim (zajiStovani pomoci zaméstnancim, pokud maji osobni
problémy, zajisténi poradenské sluzby jednotlivym zaméstnanctim)

Velky daraz se klade na dobré vztahy v organizaci a na zajisténi péce o
zaméstnance. Pfedpokladd se velice intenzivni komunikace v organizaci, bud’ je to
komunikace v podobé zpétné vazby poskytované zaméstnancim, tykajici se jejich
pracovniho vykonu, nebo je to podoba sdéleni zaméstnanct vedeni organizace (Koubek,

2015, s. 19-20).

1.2 Personalni ¢innosti v organizaci

Kratce se budeme vénovat persondlni Cinnosti v organizaci, personalni utvar
vytvati koncepci ¢innosti, které vychazeji z personalni politiky a zaroven zpracovava a fidi
metodiku jejich uplatiovani. Z pohledu obsahu a zaméfeni Cinnosti se lisi vykon tzv.
persondlnich ¢innosti v uz8im slova smyslu a vlastni personalni fizeni, které je zaméfeno
predevsim na utvareni lidskych zdrojt jako realizace zadsad podnikové personalni politiky.

Tyto oblasti vytyCuje timto nejcastéjSim zptisobem:

-plénovani zaméstnanci (planovani potfeb zaméstnancl, jejich poctu,

planovani procesi, které zajistuji zménu struktury i poctu)

-ziskdvani, vybér a rozmistovani zaméstnancti (metody pokryti potieb

zaméstnancli, metody vybéru zameéstnancid, jak vnéjSiho, tak 1 vnitiniho,



zafazovani zaméstnanci do ¢innosti, adaptace novych zaméstnancti, ukonceni
pracovniho poméru a jiné)

-hodnoceni zaméstnancii (vytvareni metod hodnoceni zaméstnancti)

-hodnoceni prace a popis pracovnich pozic (analyza pracovnich mist, uréeni

pozadavkli pracovnich Ccinnosti pro zajiSténi potieby fizeni pracovniho
procesu, odménovani a fizeni kvalifika¢nich aktivit)

-podnikové vzdélavani (analyza potieb vzdé€lavani, planovani vzdélavani,

piiprava, organizace a hodnoceni vzdélavani)
-odméiovani (vytvafeni ndstroji pracovni motivace, mzdovych systémi,

nefinanéni odmény, systém zaméstnaneckych vyhod)

-pracovni vztahy a kolektivni vyjedndvani (rizna jednani, vytvéfeni
kolektivnich smluv, dohled nad jejich dodrZzovanim, kontrola dodrZovani
pracovnépravnich piedpisit)

-bezpecnost prace, ochrana zdravi, pracovni podminky

-socialni péce a aktivity volného asu (organizace rtiznych volnocasovych

aktivit, napt. sportovnich, kulturnich, organizovani socialnich sluzeb)

-personalni informacni systém (persondlni administrativa, rozvoj personalniho

informacniho systému pro potieby organizace i jiné instituce)

-komunikace, informovanost a styl vedeni v organizaci (analyza komunikacni

urovng, vnitropodnikovd komunikac¢ni média, analyza zplsobu vedeni a jeho
vliv na vytvafeni pracovnich postoji a Groven spoluprace v organizaci)

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001, s. 21-22)



1.3 Navaznost a provazanost adaptace s ostatnimi

personalnimi ¢innostmi

Nového pracovnika musime nejprve vyhledat a pfijmout, az poté mizeme zalit
s adapta¢nim procesem. To, jak adaptacni proces dopadne, zalezi na spousté Cinitelti. Mezi
tyto Cinitele fadime firemni kulturu, to jakym zplsobem pracovniky ziskavame, dale
pfijeti, zaskoleni novych zaméstnancti a dalsi. Lze fici, ze délka adaptacniho procesu
odpovida délce zkusebni doby.

Budeme se tedy vénovat ziskdvani pracovnikli, vybéru pracovnikii a vzniku
pracovniho poméru.

Praxe poukazuje, ze velmi tésnou vazbu a spojitost s jednotlivymi personalnimi a
socialnimi procesy i s celou koncepci personalniho managementu ma organizacni kultura.
Organizacni kultura vytycuje hlavni cile, zasady, formy a metody personalniho
managementu. Pokud je organiza¢ni kultura silnd, stanovuje jasnd kritéria a zptisoby

vybéru a pfijimani novych zaméstnancti (Bedrnova, Novy, 2007, s. 511).

Ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanct je personalni ¢innosti, cilem je identifikovat, pfildkat a
najmout pracovni silu s pottebnou kvalifikaci. Jde o potiebu zajisténi volnych pracovnich
pozic v organizaci pfilakanim potfebného mnoZzstvi kvalifikovanych uchazeci o tato mista,
aby byla obsazena bez navySeni nakladl a v potfebném terminu.

Ziskat nové zaméstnance lze bud’ z vnitinich zdrojl organizace, z vnéjSich zdroj,
to byva vétSinou vyuzitim inzeratd, dale vyuzitim sluzeb zprostiedkovatelské agentury,
uradu prace a jiné. Nové zaméstnance lze ziskat i kombinovanym zptisobem (Mértlova,
2014, s. 49).

Moderni persondlni prace usiluje piedev§im o ziskani dostatecného poctu
kvalifikovanych zaméstnanct, ale také o ziskani vhodnych zaméstnanct pro cile a zajmy
firmy. Ziskani zaméstnanci by méli byt zaujati, motivovani, jejich zajmy by méli byt
shodné s z4jmy firmy a jejich hodnoty v souladu shodnotami firmy i1 jeji kulturou

(Koubek, 2015, s.126-127).



Organizace by méla mit vypracovany hlavni charakteristiky vSech pracovnich
¢innosti v podobé popisti pracovnich pozic, které by méli mit obsahovou napli a zakladni
ukoly nebo vazby na dals$i pracovni pozice, dale i hlavni naroky a pozadavky na
zameéstnance.

Pii ziskdavani zaméstnanci z internich zdroju rozliSujeme tyto vyhody a
nevyhody:

Vvhody ziskavani pracovnikd uvnitf organizace:

-moznost kariérniho postupu (vyssi semknuti s organizaci)
-niz8i néklady na ziskavani zaméstnanct
-povédomi o organizaci

-povédomi o ostatnich spolupracovnicich

-znalost svych vlastnich schopnosti

-u pracovni pozice rychlejsi obsazeni

-volna pracovni pozice pro zdjemce mladsiho véku
-jasna persondlni politika

-regulovatelnost personalnim pldnem v organizaci
-zodpovédné a cilevédomé fizeni personalu
-ptedejit odchodim zaméstnancti z organizace
-mzdy na udrZitelné Grovni

Nevvhody ziskavani zaméstnancu uvnitf organizace

W %

-vybér zaméstnancii je omezeny

-vyssi naklady na vzdélavani stavajicich zaméstnanci

-Casta podnikova slepota

-zklamani ostatnich spolupracovnikil, méné uznéni, ¢asta rivalita
-strach z odmitnuti dlouholetého zaméstnance

-muze dochazet k automatickému povysovani

-ptelozeni pracovnika netesi potiebu bez dal§iho vzdélavani



Pii ziskavani zaméstnanci z externich zdroji rozliSujeme tyto vyhody a
nevyhody:

Vvhody ziskavani zaméstnancu z externich zdroju

-vEétsi moznost vyberu z novych uchazect

-¢asto nové impulsy pro organizaci

-ptichozi zaméstnanec je vétSinou rychleji uznavany
-cilené pokryti potfeby nové pracovni sily

Nevvhody ziskavani zaméstnancu z externich zdroja

-vy$si finan¢ni néklady pfi ziskavani pracovnika

-navySovani fluktuace

-Casty negativni vliv na podnikové klima

-riziko zkuSebni doby, pracovnik se neosveédci

-neznalost organizace, seznameni s organizaci vyzaduje ¢as i penize
-obsazeni pracovni pozice trva podstatné déle

-stres pii prechodu na novou pracovni pozici

-pracovnik mé ptredstavu vyssi mzdy

-blokovani Sanci postupu u stavajicich zaméstnancti

(Bedrnové, Novy, 2002, s. 325-326)

Pti kombinované form¢ ziskavani pracovnikil, organizace za¢ne se ziskavanim
vhodnych adeptll v rdmci svych fad a v pfipadé neuspéchu se obraci na ostatni vefejnost.
Muze vzniknout i situace opacnd, pokud z vnéjSich uchaze¢ti nikdo neuspéje, mize se
firma po zvaZeni vSech Cinitelll obratit na vlastni vytipované pracovniky spliujici potiebné
pozadavky.

Hlavnim pfedpokladem pro efektivni ziskavani pracovnikll je vynikajici znalost
povahy jednotlivych pracovnich pozic, které poskytuje analyza jednotlivych pracovnich
pozic a odhad uvoliovani ¢i vznik novych pracovnich pozic.

Pii zrealizovani tohoto procesu vychazime: z identifikace potieby ziskdvani
zamé&stnancl, z popisu a specifikace pracovni pozice, z posouzeni moznosti — interni
pracovnik, zruSeni jeho pracovni pozice, pfipadné rozdéleni mezi ostatni zaméstnance,

pfijmuti nového pracovnika na docasny pracovni pomér, vnéjsi dodavatel prace ¢i sluzby,



z popisu potencialnich zdroji adepti-interni nebo externi zdroje nebo kombinace obou
téchto postupti.

Organizace pii ziskdvani zaméstnanci miizou volit razné metody, podle
charakteru obsazované pracovni pozice 1 podle svych vlastnich finan¢nich schopnosti a
také podle stavajici situace na pracovnim trhu.

Prichazeji tedy v ivahu rizné kombinace i postupy nabori zaméstnancii:

-adepti se hlasi na novou pracovni pozici sami

-doporuceni zaméstnance zaméstnancem firmy

-piimé osloveni vytipovaného zaméstnance

-rtizné vyveésky ve firmé i mimo firmu

-letaky, umistujici se do postovnich schranek

-inzerce v riiznych sdélovacich prostfedcich

-soucinnost se Skolami, odbory, pouzivani jejich IS

-soucinnost s Urady prace, s riznymi zprostfedkovatelnami zaméstnani, internet
(Mértlova, 2014, s.50-51)

Vybér pracovniki

Cilem vybéru zaméstnancti je rozpoznat, ktery ze zdjemct o nové zaméstnani,
proslych predvybérem bude s nejvétsi pravdépodobnosti nejlépe vyhovovat narokiim
obsazované pracovni pozice a ktery pfisp&je k dobrym mezilidskym vztahtim v konkrétnim
pracovnim tymu. Ddle, ktery je schopen piijmout hodnoty urcité pracovni skupiny, Gtvaru i
organizace a ktery bude ptispivat k formovani Zadouci tymové i organizacni kultury.
Ptijaty pracovnik, by mél byt dostatecné flexibilni, mél by mit dobry potencidl, ktery bude
schopen rozvijet pfi pfizpisobovani zmén na pracovni pozici, v pracovnim tymu i
v organizaci (Koubek, 2015, s. 166).

Vlastni proces vybéru zameéstnancti v konkrétni firmée vétSinou zahrnuje:

-tvodni, orientacni pohovor s adeptem o novou pracovni pozici

-shromdazdéni a analyzu Zadoucich tdaji o uchazeci (Zivotopis, osobni dotaznik,
reference z predchozich pracovist’ apod.)

-ovéfeni odbornych, kvalifika¢nich a osobnostnich dispozic zaméstnance

-vybérovy pohovor se zaméstnancem

-vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijmuti ¢i nepfijmuti uchazece

-uzavieni pracovni smlouvy, stanoveni zkusebni doby
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Vybérovému pohovoru s uchazeCem o novou pracovni pozici je pfi rozhodovani

ptrikladana zna¢na vaha (Bedrnova, Novy, 2002, s. 515).

Piijimani novych zaméstnanci:

- pfijiméani zamé&stnanct provazi celd fada procedur. Pokud je uchaze¢ o novou
pracovni pozici informovan o tom, ze byl vybran a bere toto na védomi, timto procedury
zacinaji, kon¢i béhem dne nastupu nového zaméstnance do firmy. Jedna se o procesy, které
souvisi s pocate¢ni fazi vzniku pracovniho poméru. Sir$i pojeti zahrnuje i procesy
souvisejici s pfechodem nového zaméstnance na novou pracovni pozici v ramei firmy.

- po ukonceni vybérového fizeni se ozndmi vSem uchazecim vysledky
pfijimaciho fizeni. S témi, ktefi uspé€li, byva dohodnuta pracovni schiizka na pfipravu
podminek pracovni smlouvy, konkrétni pracovni naplné a stanoveni platu. Nejpozdéji
v den nastupu musi novy zaméstnanec podepsat pracovni smlouvu, tim vznika pracovni
pomgr.

Postup Cinnosti pri prijeti zaméstnance na obsazované pracovni misto:

- vypracovani a podepsani pracovni smlouvy - stdvajici zaméstnanec musi obdrzet
novou pracovni smlouvu nebo dodatek k nynéjs$i pracovni smlouvée, novému zaméstnanci
se vypracovava nova pracovni smlouva, zaméstnanec by mél byt se smlouvou seznamen,
mél by mit moznost se k ni vyjadfit, protoZze smlouva neni jednostranna zéalezitost

- pfed podepsanim pracovni smlouvy musi zaméstnanec personalniho ttvaru tstné
seznamit nového zameéstnance s pravy a povinnostmi, které vyplyvaji z nového pracovniho
poméru ve firm& i z charakteru prace na piisluSné pracovni pozici, zaroven by mél
zodpoveédét piipadné dotazy zaméstnance, pfed podpisem smlouvy musi zaméstnanec
ucinit l1ékatskou prohlidku

-po podpisu pracovni smlouvy je zaméstnanec zafazen do evidence, organizace do
8 dnti nového zaméstnance piihlasi na zdravotni pojistovnu a na okresni spravu socialniho
zabezpeceni a zaloZi se osobni spis nového pracovnika

-bezprosttedni nadfizeny ustné zaméstnance seznami s jeho pravy a povinnostmi a
s podnikovymi predpisy BOZP, dale jej predstavi i ostatnim zaméstnanclim organizac¢niho
utvaru, dle potieby je novému zaméstnanci piidélen Skolitel

-na zaver je zamestnanec zaveden na pracovni misto, jsou mu piidéleny pracovni

ukoly, zaméstnance je vhodné povzbudit, poptat mu hodné tispéchii v praci
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(Koubek, 2015, s. 59-60)
Nyni jiz se budeme vénovat adaptaci nové pfichoziho zaméstnance na novou

pracovni pozici a vSemu co s tim souvisi.
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2 POJETI A VYMEZENI POJMU ADAPTACE

Adaptabilita je schopnost adaptace — pfizplsobivosti, je to soubor schopnosti
usnadnujicich jednodussi aktivni pfizptisobeni jedince prostiedi, predevSim prostredi
socidlnimu. To znamena mezilidskym vztahim, vazbdm ve Skole, v zaméstnani, je to
skupina osob, se kterou je osoba v interakci, véetné kultury, v niz dané skupina existuje. Je
to schopnost pfizptisobeni se novym podminkdm, materialnich i socialnich.

Adaptace je proces interakce jedince s prostiedim, osoba se vyrovnava se
zménami socialniho prostiedi a do prostiedi se zacleniuje. Adaptaci délime na pasivni a
aktivni. Pasivni adaptaci fikdme akomodace, osoba se pfizpisobuje vnéjSimu prostiedi.
Aktivni adaptaci chapeme jako snahu jedince o zménu prostredi, ktera sméiuje k docileni
souladu s jejimi potfebami. Pokud je adaptace nespravna, mluvime o maladaptaci, osoba
Zije se svym prostfedim v napéti a rozporech (Palan, 2002, s. 7).

Adaptaci vnimame jako proces jakéhosi aktivniho pfizpisobovani osoby Zivotnim
podminkam a také jejich zménam. Clovék podminky, v nichZ Zije, nepfijima vzdy jen
pasivné, ale pokud to jde, snazi se je aktivné pfizpusobit svym potfebam, z4jmim a také
svym cilim. Adaptace tak ptredstavuje urcitou formu jak pasivnich, tak i aktivnich
semknuti ¢loveka s prostiedim.

Ve spolecenském procesu adaptaci chapeme jako urcity proces vyrovnavani se
kazdého Cloveka se skutecnosti, ve které si plni pracovni tkoly. Proces probiha vzdy ve
dvou rovinéach a to roving€ pracovni a roving€ socialni adaptace.

1. Pracovni adaptace je tedy procesem, pii jehoZ pribéhu dochazi k vyrovnavani

osobnich predpokladii, spozadavky pracovniho zatazeni daného jedince. Pracovni
adaptace zahrnuje 1 zvladani néarokli a podminek pracovnich ¢innosti vznikajicich
v disledku védeckotechnického pokroku (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 519).
Pracovni adaptace ndm umoZiluje poznat, jak organizace funguje, zaméstnanec poznava
prostorové rozloZeni jednotlivych budov v organizaci, dostava informace o svych
povinnostech a také o pozadavcich na n¢j, dochézi k provedeni konkrétniho zacviku podle
popisu prace daného pracovniho mista. V procesu pracovni adaptace dochazi
k postupnému vyrovnavani osobnich predpokladii zaméstnance s pozadavky, které jsou

konkrétni pro jeho pracovni pozici. Tento proces zahrnuje také postupné zvladani zmén
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v urcitych néarocich a podminkach dané pracovni ¢innosti, ke kterym dochézi disledkem
pokroku ve védé a technice (Mértlova, 2014, s. 61).

2. Socialni adaptace je proces, pii kterém se dany jedinec postupné zaclenuje do

skladby socidlnich vztahti konkrétni pracovni skupiny a v podstat¢ i do celé socialni
struktury organizace ((Bedrnovéa, Novy a kol., 2007, s. 519 -520).

Podstatou socidlni adaptace je vlidné pfijeti, je nutné zajistit seznameni
s ostatnimi zaméstnanci, urCit patrona, ktery se bude zaméstnanci vénovat. Vysledkem by
méla byt psychickd pohoda nového pracovnika, ktery se rychleji orientuje v novych
socidlnich vztazich i novych pracovnich povinnostech. Socialni adaptace je tedy procesem,
v némz se novy jedinec vClenuje do struktury socidlnich vztahii na svém pracovisti, ale i
v celé organizaci (M¢értlova, 2014, s. 61).

Novi zamé&stnanci se rychleji zatadi ve firmé, v ptipadé, ze dobie probéhne proces
socializace, tedy adaptace na jejich nové socidlni prostfedi. Vztahy mezi spolupracovniky
jsou pro vétsinu lidi velmi dulezité. Mira v jaké mohou zaméstnanci ptimo ovliviiovat tuto
adaptaci, mlize mit ¢asto omezeni, ale je to pravé hlavni rys uvadéni do firmy a musi mu
byt vénovana patficné pozornost (Amstrong, 2007, 396-397).

Proces pracovni a socialni adaptace se vzdy vzajemné prolind, pokud pracovnik
zvlada ob¢ roviny adaptace, teprve poté mize byt adaptacni proces uspésny. Tento proces
je velmi dilezity pro stabilizaci pracovnikll v organizaci a proto je velmi dileZité,
cilevédomé ho usmérnovat a fidit (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 520).

Jak probihd turoven procesu pracovni i1 socidlni adaptace, ma velky vliv na
stabilizaci zaméstnance ve firm¢, ale také 1 na jeho spokojenosti s odvedenou praci

(Mértlové, 2014, s.61).
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2.1 Obecna charakteristika adaptace ¢lovéka

z riznych hledisek

Adaptace z hlediska biologicko-medicinského

Z tohoto hlediska je adaptace povazovéana za reakci organismu na urcit¢ zmény
chemického, fyzického a také socialniho prostiedi, které vyvolavaji stav, ktery nazyvame
stres. Na takovy stav organismus reaguje ¢innosti, kterd miize mit charakter bud’ pasivni,
nebo aktivni piijeti novych podminek. Z medicinského hlediska adaptovani organismu,
nemusi vzdy znamenat pokrok. Zalezi i na tzv. zdédéné adaptacni energii, kterou
organismus Vv pribéhu svého Zivota spotiebovava, v pribéhu opakované a neustalé
prizptisobovaci snahy. Adaptabilita je i schopnost, kterd se v priabéhu zivota kazdého
jedince rozviji (Rymes, 1985, s. 12).

Adaptace z hlediska fyziologického

Adaptace je chapana jako souhrn fyziologickych zmén, které spocivaji ve
vyrovnavani se organismu s prostfedim, které vedou k fyziologickym zméndm organismi.
Procesy adaptace probihaji vice nebo méné dlouho v zavislosti na délce 1 opakovani zmén
prostfedi a také na narocnosti a specificnosti zmén. Neurofyziologické zjiSténi podporuji
predstavu, ze kazdy clovék se nejen aktivné ptizpusobuje vnéjSimu svétu, ale predevsim si
stanovuje konkrétni cile. Cinnost &lovéka je planovitd, ma cilevédomy charakter,
nerozliSuje jen sebe a svét kolem néj, ale snaZi se jej prizplisobit svym cilim a konkrétnim
ukolim (Rymes, 1985, s. 15-16).

Adaptace z hlediska socialn€ psychiatrického

Psychoterapeutickym procesem je osobnost kazdého pacienta ovliviiovana ve
sméru spravné adaptace na socialni prostiedi, ale 1 na realizace Zivotniho poslani. ZlepSeni
stavu u pacienta je posuzovano dle dosaZzen¢ho stupné¢ zmeén v osobnosti nemocného
(Rymes, 1985, s. 17-18).

Adaptace z hlediska psychologického

Adaptace z tohoto hlediska je chapana, jako proces, v jehoz priibéhu se jedinec
aktivné vyrovnava se zmeénami zivotniho prostfedi. Z pohledu psychologického ptistupu
k adaptaci ¢loveka jsou ve stfedu zdjmu piedev§im problémy spojené s psychickou zatézi,
dale otazky tykajici se struktury a dynamiky faktorli osobnosti a socidlni determinanty,

které se promitaji v jednani osoby. V poslednich letech je to také problematika fizeni
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socialnich procesti, do jejichz ramce je proces adaptace zaclenovan. Psychologické
koncepce, které¢ se vztahuji k tématice adaptace, jsou velmi obsahlé. Dulezitou soucasti
zivotniho prosttedi kazdého Cloveka je prostiedi spolecenské, které je tvoiené rozlicnymi
socidlnimi utvary, do nichz ¢loveék nalezi. Adaptace Clovéka ma z tohoto divodu cCasté
vyrazné socialni souvislosti, mlze probihat jako proces, ktery se tyka prevazné
vyrovnavani se Clovéka se socialnimi podminkami své existence. V odborné literatute
pojedndno ve dvou rovindch. V roviné teoretické jsou diskutovany predevSim otdzky
socidlni determinace kazdého Cloveéka a to v ndvaznosti na proces socializace. V druhé,
empirické roviné je psychologie zaméfena na zaclenovani clovéka do jednotlivych
socialnich skupin. V psychologii prace, se chape proces adaptace jednotlivce v socidlnich

podminkach ptfedevsim jako socialni proces (Rymes, 1985, s. 19-26).

2.2 Formalni a neformalni adaptace

Formalni adaptace je proces, ktery je naplanovany a zajiStuje ho personalni Utvar a
pfimy nadtizeny (Mértlova, 2014, s. 61).

Formalni adaptace se uskutecituje prostfednictvim adaptaéniho programu pod
vedenim manazera nebo povéfeného pracovnika. Adaptace formou adapta¢niho programu
za¢ind dnem nastupu nového pracovnika a probiha vyuzivanim riznych metod vzdélavani
na pracovisti nebo mimo pracovisté. Metodami na pracovisti se rozumi napf. asistovani,
instruktaz, rotace prace, povéteni tkolem a jiné. Metodami mimo pracovisté jsou napf.
ptipadové studie, pracovni porady, seminafe, demonstrovani a jiné. Formalni adaptace
kon¢i rozhodnutim manazera a pfijaty novy pracovnik musi byt dobie pfipraven vykonévat
svoji pracovni pozici a dosahovat konkrétnich tukolti (Némec, Bucman, Siky¥, 2014, s. 60).
Neformalni adaptace je proces, ktery je spontanni. Znamena, to jak zaméstnanci nového
¢lena v tymu pfijmou a jak ho adaptuji. Adaptace zaméstnancii mé velky vzdélavaci vliv.
Dochazi k formovani pracovnich schopnosti nového zaméstnance tak, aby vyhovovaly jak
zamé&stnavateli, tak i pozadavkiim pracovniho mista. Jednd se predevS§im o odborné
znalosti, znalost technologii a pracovnich postupii. Adaptace je zaclefiovana do systému
vzdélavani pracovnikll ve firmg€. Zaméstnanec obdrzi orientacni baliek, ktery si mize

doma v klidu prostudovat a poté prodiskutovat otazky s pfimym nadfizenym, ptipadné se
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zamé&stnancem personalniho utvaru. Adaptace se pouziva u novych zaméstnanci, ale i pfi
ptechodu stavajicich zaméstnancti na jinou pracovni pozici (Mértlova, 2014, s. 61).
Neformalni adaptace probiha spontanné vlivem socidlniho okoli (Némec, Bucman,

Sikyt, 2014, s. 60).

23 Casovy priibéh adaptace

Pro nového zaméstnance byva cCasto velmi obtizné vstiebat veskeré informace
spojené s adaptaci najednou nebo v kratké dob¢. Adaptaci tedy musime rozlozit do delSiho
¢asového useku. Nelze ji provadét pouze pomoci pisemnych dokumentt, ustni i pisemna
forma adaptace musi byt sladény. Casovy plan by mél byt uspotadan, uvedeme si piiklad.

Casovy plan procesu adaptace

1. Pfedéani dilezitych pisemnych dokumenti mize probéhnout piimo po rozhodnuti o
prijeti zaméstnance, jesté pred sepsanim jeho pracovni smlouvy.

2. Pti podepisovani pracovni smlouvy mizeme novému zaméstnanci piedat dalsi
ustni 1 pisemné informace, vztahujici se k pracovni pozici. Tyto informace by mély byt jak
od personalniho utvaru, tak i od ptimého budouciho nadiizeného.

3. V obdobi mezi podpisem smlouvy a nez pracovnik do organizace nastoupi, byva
doporucovano, aby s nim jeho budouci nadfizeny byl v kontaktu. Mé&l by mu pomahat pti
feSeni nékterych osobnich probléml a také by mu mél poskytovat piipadné dalsi
informace.

4. V den nastupu, absolvuje novy zaméstnanec v§echny potfebné procedury, dale by
mél byt pfedev§im v tento den intenzivné Ustné adaptovan. Je proveden po firmé a
pfislusném pracovnim utvaru, kde bude vykonavat novou pracovni pozici. Dale dojde
k seznameni se svymi kolegy a plni jiz prvni pracovni tkoly.

5. V prubéhu prvniho tydne mé novy zaméstnanec nékolik pohovord s pfimym
nadfizenym, se svymi novymi kolegy a specialisty, u¢i se kdy a kam se obracet
v souvislosti se svoji pracovni pozici a naplni, pomalu se zafazuje mezi ostatni
spolupracovniky a také spolupracuje se svym pfimym nadiizenym na pldnovani svych
pracovnich ukoll a povinnosti.

6. Béhem druhého tydne zacina jiz tadné plnit veSkeré své beézné pracovni

povinnosti, které souvisi sjeho novou pracovni pozici. Jedno ze setkani s pfimym
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nadfizenym se tykéd jeho problému v adaptaci, v této zalezitosti je osloven i personalnim
utvarem.

7. V prubéhu tietiho a ¢tvrtého tydne v ramci adaptace mize jiz absolvovat kratka
Skoleni, kterd se mohou tykat benefitii, dalSich zaméstnaneckych vyhod, norem chovani ve
firm¢ a dalSich. Jednou tydn¢ se setkdva s nadfizenym a pracovnikem personalniho utvaru
k vyhodnocovani pribéhu adaptace a k feseni ptipadnych problémd.

8. Od druhého az do patého meésice jsou novému zaméstnanci postupné uklddany
vSechny pracovni ukoly, jednou za dva tydny dochdzi k dohodnutym schiizkam
s nadfizenym a hodnoti se pribéh adaptace a pripadné se fesi problémy spojené s adaptaci.
Probihaji dalsi kratkodoba Skoleni, ktera se tykaji napt. odménovani, technologii, kvality
odvedené prace a jiné.

9. V pribéhu Sest¢tho meésice se adaptacni proces uzavira, dochazi k celkovému
hodnoceni jeho vykonu v nové pracovni pozici, dale se fesi jeho dalsi plany v socialnim a
personalnim rozvoji.

Uvedeny plan mize byt samoziejmé obménovan, dle povahy prace ve firmé,
adaptace miize probihat rychleji, n¢které pracovni pozice naopak vyzaduji delsi proces

adaptace (Koubek, 2015, s. 199-200).
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3 ADAPTACNI PROCES

Adaptacéni proces zacina prichodem nového pracovnika do organizace a tlohou
patrona, ktery ho provazi adaptaci (Bartak, 2007, s. 65).

Nastupem nového zaméstnance do organizace zacind obdobi adaptace. Jde o
proces, jehoz cilem je zaméstnance zapojit do organizace, dale do vztahi na daném
pracovisti, jak socialnich, tak pracovnich a samoziejmé¢ do procesu vykonavani ¢innosti,
pro které byl piijat.

Adaptacnim procesem musi projit kazdy zaméstnanec bez ohledu na jeho piijatou
pozici, znalosti, schopnosti, dovednosti a pfedchozi zkuSenosti. U jednotlivych
zaméstnancll bude rozdil v délce adaptacniho procesu a i rozdil v rozsahu fizeni
personalisty. Adaptacni proces novych zaméstnancl je vétSinou chapan jako nutnd a
pottebnd Cinnost, 1 kdyZ neni vzdy manaZery a personalisty spravné fizena.

Adaptaci zaméstnance rozdélujeme do tfi urovni, z hlediska vztaht, které
zaméstnanec musi zvladnout a do kterych se musi zaclenit. Je to adaptace na pracovni
misto, adaptace v pracovnim kolektivu a adaptace v organizaci (Zufan, 2012, s. 82-83).

Kazdy vstup do pracovniho procesu a do konkrétni pracovni pozice zacina
obdobim, v némzZ se kazda osoba ptizplsobuje, tomu co je od ni vyzadovano i tomu ¢im je
obklopovana. Prvni den v organizaci je velice dulezity, to zda c¢lovék zapadne do
organizace, ale prvni den nerozhoduje. Prvnim krokem, aby si zaméstnanec co nejlépe na
nové pracovni misto a vSe, co s timto souvisi, navykl je orientace. ZaleZi na organizaci, na
kolik dokéze nové zaméstnance vcas a vhodnym zplsobem informovat o vSem
potiebném.Adaptacni proces je o informacich, pocitech, postojich, dale o postupné
preméné znalosti v dovednosti, o postupném ziskdvani danych pracovnich navykt a také o
trvalejS$ich mezilidskych vztazich (Hanzlikova, Pauknerova, Souskova, 2001, s. 56-57).

Adaptacni proces je persondlni cinnosti souvisejici s pfijetim nového
zamé&stnance. Délka a pribéh adaptacniho procesu zalezi na charakteru dané pozice a také
na postaveni pracovni pozice v hierarchii organizace. Zaméstnanci se adaptuji na danou
pracovni ¢innost a na konkrétni vztahy na pracovisti. Adaptace probihd jednak jako
planovity proces a neformdlni cestou i jako proces spontdnni. Smyslem adaptacniho

procesu je co nejrychlejsi adaptace pracovnika (Kocianova, 2004, s. 49).
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3.1 Aspekty, subjekty, objekty Fizeni procesu

adaptace

V adaptacnim procesu rozliSujeme dva hlavni aspekty a to aspekt zaméstnance a
aspekt firmy.

Z pohledu zaméstnance jsou nejhlavnéjSimi aspekty pii procesu adaptace jeho
osobni rozvoj, spokojenost se zaméstnanim, naplnéni jeho potfeb a pozadavki a jiné.

Mezi nejhlavnéjsi aspekty z pohledu firmy patii fizeni adapta¢niho procesu, tak
aby byly v souladu pozadavky firmy na pracovniky s jejich ptfedpoklady pro vykonavani
dané pracovni pozice (Novy, Surynek 2002, s. 150-151).

Subjekty Fizeni procesu adaptace

Mezi subjekty fizeni procesu adaptace patii: personalisté, nadiizeni, mentor a
kolegové nového pracovnika. Tito vSichni ovliviiuji proces adaptace a jsou tudiz jeho
nedilnou soucasti (Koubek, 2015, s. 200-201).

1. Personalisté

Personalisté jsou hlavnimi osobami pii fizeni procesu adaptace. Pfipravuji
zaméstnancim plany, pisemné materidly a jiné dulezit¢ dokumenty. Podili se hlavné v
pocatecni fazi, proces maji zcela pod kontrolou a dohlizeji 1 na ostatni subjekty.
Personalisté¢ jsou také pfi vyb&ru nového pracovnika, pokud je vyber dobry, je velmi
pravdépodobné, Ze cely adaptacni proces bude vlastné jen formalitou (Kocianova, 2010, s.
130).

Personalni utvar vypracovava celou koncepci adaptace, obsah i1 Casovy plan
adaptace pro jednotlivé kategorie pracovnich pozic, tvofi soubory pisemnych materiald,
které slouzi k adaptaci. Persondlni Utvar je nejvice aktivni hlavné v poc¢atecni fazi adaptace
- spiSe celoorganizacni, koordinuje adaptaci a také ji metodicky fidi. V této souvislosti
proskoluje vedouci pracovniky vSech urovni.

2. Nadfizenv pracovnik

Bezprostfedni nadfizeny pfi procesu adaptace tidi a také kontroluje utvarovou
adaptaci a adaptaci na pracovni misto, dale obohacuje obsah této adaptace, pomahat fesit

rizné bézné problémy adaptace a také pritb¢h adaptace vyhodnocuje.
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Nadfizeny je nejvyznamnéjSim subjektem, v procesu adaptace ma na starosti
pfedavani hlavnich informaci, podporu pracovnika, vede pribézné pohovory, dava
pracovni ukoly a také je kontroluje, cely proces adaptace vyhodnocuje a podava o tom
pisemnou zpravu. Nadiizeny predstavuje nového pracovnika ostatnim spolupracovniklim a
pfidéluje novému pracovnikovi i mentora (Koubek, 2015, s. 200-201).

3. Mentor

Této oblasti se budeme vénovat nejvice, zamétime se predevsim na kompetence

mentora. Jiz napsano v kapitole 3.2.1.

Objekty Fizeni adaptacniho procesu

Objekty fizeni adaptacniho procesu délime do téchto kategorii: novi zaméstnanci,
zaméstnanci, kteti se vraceji na své pivodni pracovisté po del§im Case, zaméstnanci, kteti
meéni pracovni zafazeni a pracovni skupiny.

1. Novi zaméstnanci

Usmériiovani pribéhu adaptacniho procesu novych zaméstnancl patfi mezi
persondlni ¢innosti, ty jsou neodmyslitelnou soucasti fidici prace. Vedouci pracovni
skupiny, do které novy zaméstnanec vstupuje, je rozhodujicim subjektem fizeni procesu
adaptace a je také odpovédny za jeho prib¢h. Jeho ukol roste prevazné pii fizeni
adaptacniho procesu zaméstnance vstupujiciho do svého prvniho zaméstnani. Vliv, ktery
ma pifimy nadiizeny na pribéh adapta¢niho procesu je pifimo mimotadny. Pfi fizeni
procesu adaptace nového zaméstnance, by nemél byt opomijen piinos jeho nového pohledu
na zafizeni, ale také na problémy v zafizeni. N¢které organizace proto fadi pohovor s
novym zameéstnancem po velmi kratké dobé (zhruba po jednom mésici) od jeho nastupu, z
ditvodu moZnosti, co mozna nejlépe zachytit jeho prvni postfehy o realité v organizaci.

2. Zaméstnanci, ktefi se vraceji na své pavodni pracovi$té po del§im éase

Tuto kategorii zaméstnancli tvoii hlavné Zzeny po matetské dovolené, dale
zamestnanci vracejici se po delsi pracovni neschopnosti nebo delsim pobytu v zahranici.
Zvlastnost adaptace téchto zaméstnancli, spocivé predevSim v tom, Ze pii opétovném
zatazeni do pracovniho postupu, dochazi k urcité ztraté profesionalni sebedtvéry. Nekdy
miize dojit i k poklesu zajmu v pokradovani ve své kariéte. Uspé$na readaptace téchto

zamestnancu klade predev§im naroky na citlivy ptfistup manazera a dale také na pomoc pfii
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feSeni riznych osobnich problému téchto zaméstnancli, napf. Gprava pracovni doby,
umisténi déti v matetské Skolce apod.

3. Zaméstnanci, ktefi méni pracovni zafazeni

Sem zatrazujeme kategorii zaméstnancti, ktefi méni pracovni zarazeni. Tyka se to
zmény pii prechodu z jednoho provozu do druhého, ptefazeni do nového nebo
renovovaného provozu, jiné piefazeni v dusledku vzristu profesni kariéry a prefazeni v
dasledku zdravotniho stavu. Na kazdou z téchto moznosti, je zaméstnanec nucen adaptovat
se. ManaZer si musi byt védom toho, ze s kazdou zménou se zaméstnanec vyrovnava
postupné, tuto skutecnost, by mél respektovat nejen pti zadavani pracovnich ukold, ale
také pfi hodnoceni zaméstnance.

4. Pracovni skupiny

Pracovni skupiny se stdvaji objektem fizeni procesu adaptace pii zavadéni
inovaénich zmén. Uspé&nost procesu adaptace téchto skupin je podminéna i spravnou
pripravou manazera. Ta musi byt vedena snahou o co nejdislednéjsi zapojeni zaméstnanci
do procesu zavadéni inovacni zmény. Zaméstnanci lépe piijimaji zmény, na jejichz

ptipravéch se podileli (Bedrnova, Novy, 2007, s. 521-523).

3.2 Cile Fizeni adapta¢niho procesu

Hlavni cile fizeni adaptacniho procesu z pohledu zaméstnance souvisi pifedevsim
v tom, aby zamé&stnanec:

- dokazal zvladat pracovni pozadavky na n¢j kladené a to co nejrychleji a co
nejlépe

- aby vyhled do budoucna byl pro néj co nejperspektivnéjsi, jak z pohledu jeho
kariéry, tak z pohledu jeho dalSiho profesniho ristu

- dokazal se v pfiméfené dobé zaClenit do socidlnich vztahii v organizaci a
pfedevs§im v jeho pracovni skupiné, vcetné zaclenéni do mezilidskych vztahi (Bedrnova,
Novy, 2002, s. 342)

Hlavnim cilem adaptacniho procesu je v co nejkratsi dobé zaméstnance zapojit do
pracovniho postupu a to tak, aby mél moznost ukazat svoje odborné dovednosti, kvili
kterym byl pfedevSim piijat. Dulezity je dobry start, jak je novy zaméstnanec piijat, jak

dokéze vnimat sam sebe a také jak jej zatadi jeho novi kolegové (Hronik 2007, s. 336)
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Koubek v procesu fizeni adaptacniho procesu uzivd pojem orientace, kterou
popisuje jako dukladny, promysleny specificky program adaptacnich a vzd¢lavacich
aktivit, ktery je urCeny pro kazdy druh pracovnich mist a pro kazdé pracovisté. Tento
specificky program ma usnadnit a urychlit proces seznamovani novych zameéstnanci
sjejich novymi pracovnimi povinnostmi, pracovnimi podminkami a pracovnim a
socialnim prostfedim, dale s konkrétnimi znalostmi a dovednostmi, tak aby pracovni vykon
co mozna nejrychleji dosédhl dané pozadované trovné. Jeho cilem je zkratit obdobi, po
které zaméstnanec jest¢ nepodava standardni vykon a také se jesté nedostatecné orientuje
v novém pracovnim a socidlnim prostedi.

Hlavnim cilem je tedy, aby se zaméstnanec, co mozna nejrychleji a bez strest
zatadil do nového pracovniho kolektivu, adaptoval se na styl prace v konkrétnim utvaru,
ale 1 vorganizaci. Osvojil si specifika potfebna v organizaci, dobfe se orientoval
v mechanismu organizace, v jejim uspoiadani a také se ztotoznil s cili organizace (Koubek,
2015, s. 192).

Spravné pfivitdni nového zaméstnance a dobry start je podle Branhama
nejdilezitéj$im cilem, vidi v tom dlouhodobou investici, ktera by méla mit vzdy prednost

pted jakoukoliv jinou praci (Branham, 2004, s. 148).

3.3 Faze adaptac¢niho procesu

Kazdy z procest adaptace je charakterizovan ¢tyimi fazemi:

1. Ptipravnd faze nam zahrnuje obdobi pied veskerymi zménami pracovnich a
zivotnich podminek, miZe to byt napf. pfihlaSka do néjakého konkursniho fizeni,
nespokojenost zaméstnance se stavajici pracovni pozici, absolvovani konkursniho fizeni a
pfijeti do nového zaméstnani

2. Faze globélni orientace, ta nastupuje pii zacatku vlivu plsobeni novych
podminek, kdy se vlastné za¢indme seznamovat s novymi podminkami na pracovisti.

3. Faze uvédom¢lé orientace, znamena, ze si Clovék zacina uvédomgéle
pfeméiovat svilj vztah k jinym, zménénym podminkdm v Zivoté¢ a umi zcela vyuzit sviij

vnitini potencidl ke zvladnuti ur€itych zmén.
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4. Faze vpraveni se do novych podminek, mize to byt jak do nového systému
adaptacniho procesu, tak napft. i pti opusténi novych podminek ¢i rezignaci, stava se to pii

neabsolvovani piedchozich fazi (Toth, 2010, s. 279).

34 Oblasti adaptac¢niho procesu

Adaptacni proces se zaméfuje na tfi oblasti, na celoorganizani adaptaci, na

utvarovou (pfipadné tymovou) adaptaci a na adaptaci na konkrétni pracovni misto.

1.Celoorganizaéni adaptace je predevSim zaméfend na predavani informaci, které

jsou obecného rdzu a jsou spolecnd pro vSechny zaméstnance organizace, bez ohledu na
pracovni pozici (Koubek, 2015, s. 193).

Amstrong tikd, Ze uvadéni zaméstnanct do organizace, by nemélo spoléhat pouze
na tisténé slovo. Zameéstnanci personalniho utvaru nebo lidé, ktefi maji na starosti nové
zaméstnance, by méli s kazdym jednotliveem probrat hlavni body. Tento zplsob je
mnohem lid$téj$i a novému zameéstnanci, tak mohou byt zodpovézeny konkrétni otazky.
Kdyz je toto informovani ukonceno, doprovodime nového zaméstnance na jeho pracoviste

(Amstrong, 2007, s. 398).

2. Utvarova adaptace se tyka organizatni jednotky, pracovni skupiny nebo

pracovniho tymu, v niZ je konkrétni pracovni misto obsazované novym zaméstnancem.
Vystihuje urcité detaily a specifika, jimiz se prace v dané jednotce piedevSim vyznacuje
(Koubek, 2015, s. 194).

Program uvadéni zaméstnance do Utvaru, by mél zacit vedouci daného ttvaru a ne
piimy vedouci tymu. Tento vedouci nového zaméstnance pfivitd, podd mu strucné
informace o praci utvaru a dale ho preda vedoucimu tymu, ktery zajisti podrobnéjsi
adaptaci. Uplné nejlepsi je, kdyz konkrétni uvadéni nového zaméstnance do ttvaru
uskuteciiuje vedouci tymu.

K tomuto uvadeéni se vaze pet hlavnich cilt:

-zamé&stnanec by mél mit moznost, citit se jako doma

-zvysit zdjem zaméstnance na praci i firmu
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-pfedat hlavni a dilezit¢ informace o pracovnich podminkach a zvyklostech ve

firmé
-ptedat informace o danych normach vykonu a chovani, které se od né¢j ocekavaji
-pfedat zaméstnanci informace, jaké moznosti ma ohledné¢ vzdélavani a postupu
ve firm¢e

Vedouci tymu sezndmi nového zaméstnance s ostatnimi ¢leny tymu a jednomu
z ¢lent tymu nového zaméstnance piedd, ten by mu mél byt privodcem (Amstrong, 2007,

5. 399).

3. Adaptace na konkrétni pracovni pozici je uz obsahov¢ diferencovana dle

obsahu prace na tuto pozici.Adaptacni proces v zahrani¢i byva odborné sepsdn, u nas byva
spiSe nahodily a intuitivni, Casto stavény jen na zakladé¢ informaci poskytovanych

spolupracovniky nového zaméstnance (Koubek, 2015, s. 194).

3.4.1 Nezbytné kompetence mentora

Ma-li se adaptace podafit, musi mentor umét predevsim s novacky komunikovat,
spravné je pochopit a podporovat vse, co posili jejich vzdjemné porozuméni. Umeni
komunikovat se odviji od mentorovi schopnosti vzit se do situace novackd, pochopit co je
vedlo k nastupu do organizace, jakou maji motivaci, které bariéry a jak na n€ plsobi, jaké
maji pochyby, zabrany, obavy i jejich ocekavani. Mentor by mél byt schopen empatie,
nového zaméstnance by mél presvédcit, Ze ho piijima pozitivné a akceptuje ho. Schopnost
empatie mentorovi usnadnuje vidét adaptacni proces z pohledu nového zaméstnance.
Zékladem navazani kontaktu s novackem je aktivni naslouchani, to znamena proniknout do
zpusobu jeho uvazovani, pochopit jeho postoje a nazory, je dalezité novackovi davat
neustale najevo, Ze ho bereme, respektujeme a akceptujeme. Zakladnimi piedpoklady
ucinného naslouchéani je autenticita, otevienost, akceptace a empatie. Pfi autenticité se
mentor chova vlidné€, pfirozen€, nesmi budit dojem, Ze ho komunikace nebavi, obtézuje
nebo dokonce rozliluje. Sviij upifimny zdjem dava najevo prikyvovanim, souhlasnym
ptitakdvanim, ¢asticemi ,,aha®, ,,ano* apod.

Dal$im ptedpokladem je otevienost, mentor musi plsobit hodnovérné,
pravdomluvné, oteviené. V souladu by mély byt pouzité slovni a mimoslovni prostiedky
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komunikace vcetné¢ ,,mluvy téla“. Je v z4jmu mentora vyvolat v novackovi opravnény
dojem, ze muze byt také tak upfimny, otevieny a vstiicny. "Akceptace, schopnost nové
zamestnance pozitivné vnimat a akceptovat, patii mezi zakladni prednosti mentora. Jednat
s nimi vzdy bez ptfedsudki, nikoho nekritizovat ¢i neodsuzovat. Pfi empatii, kdy se mentor
snazi vcitit do situace nového zaméstnance, citlivé vnima jeho pocity a snazi se na n¢
naladit, je vlastné cely proces adaptace zavrSen (Bartdk, 2007, s. 67-68).

Nemén¢ dulezité jsou 1 vlastnosti, které by meély kazdého mentora
charakterizovat: analyticka schopnost, logické mysleni, synteticka schopnost, celostni
mysleni, hodnotici schopnost, intuice, pamét, tvofivost, komunikativnost, empatie.
Analytickd schopnost je schopnost véci rozebrat, utfidit, problém rozdé€lit na ¢asti, rozlisit
co je hlavni a co okrajové a rozcClenit proces na feSitelné casti. Logické mysleni je
schopnost mentora myslet v logickych krocich, to znamend induktivné a deduktivng, kdy
myslime od obecného ke konkrétnimu. Pfi syntetické schopnosti mluvime u mentora o
schopnosti sestavovat z ¢asti funkéni celek. Pfi celostnim mysleni mluvime u mentora o
schopnosti pochopit a prakticky uplatnit, ze celek je vice, nez souhrn jeho cCasti. Pfi
hodnotici schopnosti ma mentor schopnost pfesné¢ hodnotit nové zaméstnance podle
pfedem stanovenych a akceptovanych hodnoticich métitek. Mentor by mél mit i dobrou
intuici, kdy je schopny podvédomé analyzovat, hodnotit a syntetizovat instinktivni
vybavovani napadl a feSeni. Pfi paméti je dilezité si uvédomit, Ze spole€na pamét’ je vice,
neZ paméti individudlni. Mentor by mél védét, ze hodné zaleZi na interakci s novym
zamestnancem, mélo by dochazet k vzajemnému ovliviiovani a podminiovani. Mentor ma 1
schopnost tvofivosti, kdy umi spojit dvé nebo vice mySlenek do jednoho celku, ktery se
vyznacuje originalitou a novosti. Schopnost komunikace se vyznacuje sdélovanim
myslenek, napadl a podnétli v logickych a presvédciveé pasobicich celcich (Bartak, 2007, s.
66).

Mezi zésadni kompetence mentora patii: odborna znalost (popf. 1 praxe) pracovni
naplné typové pozice, kterou mentoruje, pfirozena autorita, zodpovédnost, trpélivost,
empatie, schopnost naslouchat, odolnost vii¢i naroénym situacim, ochota udit se novym
vécem, dobra uroven verbdlni 1 neverbdlni komunikace, schopnost poskytovat
konstruktivni zpétnou vazbu, chvalit. Mentor je tedy zralou osobnosti, ktera ma schopnost
sebereflexe a  dokdZe potlacit vlastni hodnotici soudy a  pfedsudky.

Mentorem muize byt ten, kdo mé v dané oblasti zkuSenosti. Mentor by mél o tuto pozici
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projevit sdm zajem a tuto roli by mél brat vazné stejné¢ jako povinnosti s tim spojené.
Mentor by mél byt schopny vytvofit si s mentorovanym vztah vzajemné divéry, coz je
dalezité, kvuli vzajemné spolupraci. Mentor musi umét reagovat na individuélni situaci a

mél by si u mentorovaného ziskat respekt. (Veteska, 2013, s. 83).

3.4.2 Nabyté kompetence menteeho

Novy zaméstnanec by se po zaskoleni mentorem mél bezproblémové zaclenit
do skupiny (tymu spolupracovnikii). Mél by ziskat perspektivitu stabilizace a dalSiho
osobnostniho a odborného ristu. Zné zakladni informace o organizaci, prochazi vstupnim
Skolenim PO a BOZP, je seznamen a proskolen s firemni legislativou a pravidly prace ve
skupiné. Zna charakteristiku a pozadavky své pracovni pozice, véetné harmonogramu
prace. Novacek je sezndmen a ztotoznén s firemni filosofii, vizi, moralnim kodexem,
firemnimi hodnotami, symboly a stylem, firemni organiza¢ni kulturou. Zna a orientuje se v
urovni socialnich vztahti, v pravidlech komunikace navenek i uvniti firmy. (Bartak, 2007,
83-84).

Mentee chape vnitini pravidla a zvyky a akceptuje je pii vykonu své pracovni
pozice. Novy pracovnik musi prokazat, ze svoji praci zvlada v poZadovaném mnoZstvi a
kvalité, zna specifika prace v daném tymu a v urcitych podminkach. Novy pracovnik se
stava soucasti pracovniho tymu, ovlada a akceptuje psané i nepsané zvyklosti, ritualy,
pfispiva svym dilem k pracovnim vysledklim. Novacek akceptuje organiza¢ni kulturu, sdili
vizi a mise organizace. Respektuje pozadavky a interni normy pracovniho chovéani a

komunikace jak uvnitf organizace, tak zejména i viigi okoli. (Zufan, 2012, s. 83-84).
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3.5 Kontrola a hodnoceni vysledkii adaptace

nového zaméstnance

Kontrola je provadéna prubézné, hodnotici pohovor byva vétSinou 1krat mésicné,
tudiz celkem 3krat béhem procesu adaptace.

Hodnotici pohovor mentorovi umoziuje zanalyzovat tspéchy i netispéchy nového
zaméstnance, projednava jeho plnéni ukoll, upfesiiuje postupy a to, jak co nejrychleji
spole¢n¢ dosahnout konkrétnich cila.

Mentor novému zaméstnanci pomahd, ten si ale musi byt védom toho, ze
odpovédnost za svilij seberozvoj ma jen on sdm. Mentor vychdzi z daného hodnoceni pii
plnéni jednotlivych tukold. Novy zaméstnanec si pfipravuje svoje vlastni hodnoceni.
Mentor s novym zaméstnancem navrh upravi a zkoriguje. Zjisténé vysledky mentor
formuluje, vedle sebehodnoceni novacka, ve svém vlastnim hodnoceni.

Je dulezité, aby postupoval, podle konkrétnich kritérii, které jsou v organizaci
uréené pro zékladni charakteristiky pracovnika: odborna a pracovni pfipravenost, vztah
k organizaci a pracovni aktivita.

Hodnoceni mize byt Skalové, nebo véhové, vztazené k danym pozadavkim u
jednotlivych pracovnich pozic. U nového pracovnika mentor v mési¢nich intervalech
posuzuje, do jaké miry se novy pracovnik piiblizuje k jednotlivym kvalifika¢nim bodim,
danym pro konkrétni pracovni pozici. Prubézné zjistované nedostatky mentor s novym
zamé&stnancem prodiskutovavd a zadava mu tukoly, které jsou meéfitelné a do dalSiho
hodnoceni budou odstranény.

Na zéavér pohovoru mentor s novym zaméstnancem opét probere adaptacni plan,
predev§im dané ukoly pro nejbliz§i obdobi. M¢l by dat najevo ochotu pomoci a spravné
novacka nasmérovat a také si domluvit konkrétni datum dalSiho hodnoceni. VSe v zavéru
stvrdit podpisy uzavienou dohodou.

Zavérecny pohovor se provadi pied ukoncenim procesu adaptace, obvykle pied
koncem tfetiho mésice. Cilem je zhodnoceni celého obdobi adaptace. Poté musi mentor
udélat rozhodnuti, zda bude novy zaméstnanec pifijat mezi ostatni kmenové zaméstnance
organizace, nebo zda setrvd podminecné€ a odstrani nékteré podstatné nedostatky ¢i bude

muset organizaci opustit.
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Dtlezitou podminkou pro pievedeni nového zaméstnance mezi kmenové
pracovniky se vSemi podstatnymi nalezitostmi, je to Zze ma v hlavnich charakteristikach
takové hodnoceni, které odpovidd piijeti na konkrétni pracovni pozici, na kterou se
pripravoval (Bartak, 2007, s. 85-87).

Uginnost celého adaptaéniho planu je vzdy podminéna vykonavanim priibéznych
kontrol danych pracovnich ukolt a také spravnou kvalitou zavére¢ného hodnoceni. Je
velmi dilezité, aby zavérecné hodnoceni adapta¢niho procesu, nebylo jen samoucelné a
formalni, ale aby 1 vyvodilo piipadny dalsi nacrt uplatnéni nového pracovnika ve firmé, ale

i jeho pfipadny nastin kariéry v novém zameéstnani (Bedrnova, Novy, 2007, 525-526).

3.6 Orientacni bali¢ek adaptacniho procesu

V této kapitole si zminime ptinos orientacniho bali¢ku adapta¢niho procesu,
a co by takovy orienta¢ni balicek mél obsahovat.

Co vSechno by mél orientacni balicek adaptacniho proces, by mél obsahovat:
Soucasné organizacni schéma, perspektivni organiza¢ni schéma a plan organizace, kli¢ové
terminy pro urcitd odvétvi, organizaci nebo konkrétni pracovni misto, ptirucku, kterd
informuji o politice organizace, kopii kolektivni smlouvy, pisemny material, ktery
obsahuje popis pracovni pozice a dalsi informace o specifickych cilech konkrétniho
pracovniho mista, popis zaméstnaneckych vyhod, kopie tiskopisit pro hodnoceni
pracovniho vykonu, dalSi kopie tiskopisi pouzivanych zameéstnanci, piehled moznosti
vzdélavani, rizné informaéni piehledy, konkrétni informace o tom, jak postupovat v
pfipadé nouze ¢i nebezpedi, telefonni kontakty dilezitych zaméstnanci organizace,
informace o zaméstnaneckém pojisténi, ukazka kazdé z dilezitych publikaci organizace
(Koubek, 2000, s. 157).

Podrobny popis polozek danych pisemnosti pro celoorganizacni adaptaci
zameéstnanct doporucuje St. John v této podobé:

prehled informaci o organizaci

- pisemné pfivitdni nového zameéstnance, vySe kapitalu, trendy, cile, tradice,
klienti, normy chovéani, specifické funkce organizace, poskytované sluzby a dané postupy,

obsah rGznych aktivit, struktura organizace a vztahy mezi jednotlivymi ¢astmi, informace o
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vedoucich zaméstnancich, vztahy ke spolecnosti a k prostfedi vné organizace, o¢ekavani
organizace

prehled informaci o dulezitych znacich politiky a postupech odménovani

- tarifni tfidy, odmény za presCasy, béhem dovolené, veskeré ptiplatky, zplisob
vyplaceni mzdy, veskeré srazky, zalohy, slevy na sluzby, moznost ptijcek, pracovni vydaje
a jejich nahrady, véci tykajici se dani

zameéstnanecké vvhody

- pojisténi, svatky, dovolena, kdy Ize poskytovat volna, dichodové zabezpecenti,
vzdélavani v organizaci, poradenské sluzby, stravovani zaméstnanci, rekreace a aktivity i
pro rodinné ptislusniky, dalsi sluzby, které se zaméstnancim poskytuji

bezpec€nost pii praci a piedchdzeni nehodam

-informace o bezpecnostnich zafizenich, plany rozmisténi, prvni pomoc, zafizeni
zdravotnickd, sportovni a rekreacni stfediska, prevence bezpecnosti, postup pfi
jednotlivych hlaseni nebezpeci, pozarni ochrana a kontrola, postup pii urazech, predpisy
tykajici se PO a BOZP, 1ékaiska vySetieni, pozivani alkoholu nebo drog na pracovisti

pracovni vztahy a odbory

- podminky pro pfezkoumavani pracovnich zalezitosti, pfemistovani a povySovani
zaméstnanci, terminy o pfezkoumavani dovednosti a pracovniho chovani, informovani o
onemocnéni, hlaSeni opozdénych piichodl, odpoveédnost zaméstnancil, prava zaméstnanc,
prava vedoucich a pracovnich skupin, vztahy k nadfizenym, sdruZovani zaméstnanct,
kolektivni smlouva a politika organizace, hodnoceni pracovniki, disciplinarni zalezitosti,
stiznosti zaméstnancl — postupy, ukoncéeni pracovniho poméru, komunikaéni kanaly, uklid
na pracovistich, pouZivani ochrannych pomtcek a pracovnich odévi, pfinaSeni a odnaSeni
véci do prostor organizace, politickd ¢innost organizace, hazardni hry v organizaci, famy

zafizeni v organizaci

- privodce jednotlivymi zafizenimi organizace, stravovani a jidelny pro
zamestnance, prostory, kde je zakdzéano jist, vchody pro zaméstnance, zakazana tizemi,
parkovani zaméstnancti, prvni pomoc, odpocivarny, vydejny materidlu a ostatnich

ekonomické faktory

- néklady Skod, ztraty zptisobené kradezemi,, mzdové ndaklady, ndklady na
vybaveni, ndklady, které souvisi s absenci, pozdnimi ptichody a urazy (Koubek, 2015, s.

195-197)
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Orienta¢ni balicek adaptacniho procesu je brozura, kterd by méla obsahovat vse,
co by mél novy zaméstnanec znat. Neméla by byt moc upovidana, ma byt jasnd, ptehledna
a sefazena podle urcitych bodli. M¢la by obsahovat nasledujici: stru¢nou charakteristiku
organizace (jeji to znm. historii, ¢im se organizace zabyva, vedeni), hlavni pracovni
podminky (pracovni dobu, dovolenou, pojisténi a jiné), odménovani — mzdové (datum
vyplaty, platové tridy, jaké jsou srazky atd.), pracovni neschopnost (jak se hlasi absence,
nemocenské davky), pravidla organizace, dalsi disciplinarni postupy, zda se ud€luje volno,
postupy pii rtuznych stiznostech, povySovani zameéstnancii a pfiznavani kvalifikace,
zalezitosti odborové, moznosti dalsiho vzdélavani, PO a BOZP, zdravotni péce, stravovani
zaméstnancl, program péce o zameéstnance, pravidla pro telefonovani, korespondenci a
pouzivani e-mailu a cestovné. Pokud je podnik maly a nebylo by hospodarné mit tiSténou
brozuru, lze pfipravit rozmnozeny piehled uvedenych informaci (Armstrong, 2007, s. 397-

398).

3.6.1 Formalni informa¢ni kurzy pro nové pracovniky

Formdlni informacni kurzy muizou novym pracovnikim ptfedat podrobnéjsi a
obsahové rozsdhlejsi informace najednou. Idedlni by bylo zrealizovat je co nejdiive po
nastupu do nového zaméstnani. Lze vyuZzit rGzné mozZnosti, napf. za pomoci videa,
vizualnich pomticek a jiné. Obsah formalnich informacnich kurzii volime dle potieb firmy
z tohoto seznamu okruhi:

-informace o firmé, jeji vyrobky, sluzby, poslani, hodnoty

-moznosti vzdélavani u novych zaméstnanct

-jak zamé&stnanci pracuji a jaka je jejich pracovni role

-ochrana zdravi zaméstnanct, prevence Urazill, nehod, jaké se pouzivaji ochranné pomucky,
hlavni zasady bezpec¢nosti

-pracovni podminky — jaka je pracovni doba, planovani dovolené, matefska ¢i rodicovska
dovolena, povolovani volna apod.

-odmény a zaméstnanecké vyhody — vyplaceni mezd, systém odménovani, informace o
podilech na zisku a jiné

-politika a dalSi opatfeni — vyfizovani stiZnosti, pravidla, ktera se tykaji koufeni na

a4

pracovisti, politika stejné prileZitosti, disciplinarni fizeni apod.
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-Clenstvi v odborech, kolektivni dohody a smlouvy, jaky je systém piedkladani rtiznych

névrhii (Amstrong, 2007, 399-400)
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4 POPIS ZARIZENI DOMOVA SE ZVLASTNIM REZIMEM
TEREZIN

Historie Domova se zvlastnim rezimem Terezin

DZR Terezin se nachazi v budove¢, ktera je nejstar$i ve mésté a byla postavena v
letech 1780-1781. Impuls ke stavbé dal cisai Josef II. a mésto pojmenoval na pocest své
matky, krdlovny a cisafovny Marie Terezie. Takzvana Zenijni kasarna, byvala domovem
pro staré vézné a pomocnou nemocnici s oddélenim pro choroby srde¢ni, TBC atd.,
slouzila vlastné¢ jako vojenské ubytovna. Tato budova je pamatkové chranéna.

Magistrat hlavniho mésta Prahy zde v roce 1954 ziidil domov dichodct a s
nastupem nového vedeni zde zah4jil v devadesatych letech postupnou rekonstrukei celého
objektu. Modernizaci prosly pokoje, které byly piebudovany na jednolizkové,
dvouliizkové a tfilizkové. Byl vybudovan stravovaci usek véetné nové kuchyné, jidelny,
pradelny, kotelny a dilny pro rtizné aktivizani Cinnosti. Nazev sluzby: Domov se
zvlastnim rezimem Terezin

Misto poskytované sluzby: Namésti Cs. Armady 84, 411 55 Terezin

Telefon: 416 782 256, Fax: 416 782 256

Webové stranky: http://www.domovterezin.cz

ICO: 70875308

Pravni forma: ptispévkova organizace

Reditelka: Ing. Jana Rys$ankova

Druh sociélni sluzby: sluzba socialni péce

Forma socialni sluzby: sluzba pobytova

Poslanim zatizeni je zajistit bydleni osobam, které se dostaly néjakym zptsobem do
nepfiznivé socidlni situace a tim vyzaduji pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. V
zafizeni se respektuji zvyklosti klientl a umoZiluje se jim zde vést individualni zplsob
Zivota tak, aby sluzba pouze poskytovala nezbytnou podporu a to jen v té€ch oblastech, kde
ji klient nejvice potfebuje a kde ji chce pfijimat. Na zdkladé¢ vydaného rozhodnuti o
registraci, poskytuje zafizeni sluZzbu této cilové skupiné: osoby ohroZené zavislosti nebo
zavislé na navykovych latkach, osoby s chronickym duSevnim onemocnénim a osoby
s kombinovanym onemocnénim. Zatizeni mé kapacitu 269 mist, kterd jsou rozdélena do 6.

oddéleni: odd. I. — odd€leni se zvySenou oSetfovatelskou péci, odd. II. — oddéleni mladsich

33


http://www.domovterezin.cz/

muzt, odd. III. — oddéleni starSich muzd, odd. IV. — oddéleni mladSich zen, odd. V. —

odd€leni starSich zen, odd. VI. — kombinované oddé€leni muzu a zen.

4.1 Poskytovani sluzeb DZR Terezin

Na zéklad¢ zfizovaci listiny organizace poskytuje rezidencni sluzby osobam,
které¢ si nemohou dlouhodob¢ ze zdravotnich nebo jinych divoda zajistovat své
zivotni potfeby ve vlastnim prostfedi a tuto sluzbu nelze ani zajistit za pomoci rodiny
nebo terénnimi socidlnimi sluzbami, piipadné chranénym ¢i komunitnim bydlenim.

Sluzba je poskytovana kvalifikovanymi pracovniky, kteti pomahaji klientim v
béznych dennich c¢innostech, které v dusledku svého zdravotniho stavu nebo véku
nemohou vykondvat samostatn¢.

Organizace se snazi sluzbu poskytovat distojné¢ a individualn¢ s ohledem na
zvyklosti klientli a na jejich dosavadni zivot. Je uplatiiovana tymova spoluprace v
ramci celé organizace. V rdmci feSeni problémi probiha spoluprace s psychologem a
dal$imi odbornymi 1ékati.

Personal

Do zatizeni Domova jsou pfijimani kvalifikovani zaméstnanci, kteti prokazuji
odbornou miru kvality, vstiicnosti, vnimavosti a empatie. Diiraz je kladen na osobni
pfistup, komunikativnost a na snahu dale se vzdélavat v oboru.

Zamgéstnanci se zucastiiuji Skoleni ke zvySeni svych dovednosti a schopnosti a
ziskani novych poznatkt pti praci s klienty.

Smér

Na zékladé mezindrodnich dohod a platnych pravnich ptedpist, se chce
zafizeni zatfadit do skupiny kvalitnich poskytovatela socialnich sluzeb a to na evropské
urovni. Poskytovani kvalitnich sluzeb v souladu s kulturnimi zvyklostmi. Socidlni
sluzby poskytovat v souladu s listinou zékladnich prav a svobod. Individudlni pfistup
ke klientim. Znalost problému a jeho dopadu (fyzicky, psychicky, emociondlni) na

klienta, ptipadné rodinnych piislusniki.
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Kvalita sluzby

Sluzba v zafizeni je zajiSténa tak, aby poskytovand péce byla kvalitné
poskytnuta klientim se zvySenou péci. Tzn. klientim, ktefi jsou ¢astecné nebo zcela
zavisli na pomoci persondlu, at’ jiz je to z divodu vysokého véku, zdravotniho stavu
nebo jiného omezeni.

VéEtsi pozornost je zde vénovéana klientim se sniZzenou psychickou nebo
fyzickou schopnosti, nebo klientliim se snizenymi vyjadfovacimi schopnostmi. Velka
pozornost se vénuje pii vyjadiovani a formulovani jejich pozadavkii. Spolupracuje se s
rodinnymi pfislusniky, znamymi a s opatrovniky.

Pribéh sluzby vychazi hlavné z moznosti klienta, ale i z moznosti zafizeni.
Kvalita sluzby je sledovana na zdkladé Cinnosti, cili ve stanovenych skupindch a
naplnovani osobnich cili klientti. Hodnoceni probiha na zaklad¢ individualnich plant,
referenci od rodinnych pfislusnikti, zdznamy rozhovort, dotaznikd, atd.

Zatizeni ma zpracovany standardy, provozni fad, pracovni fad, domaci fad,
vnitini predpisy, nabidku sluzeb, organiza¢ni schéma, planované sluzby, které

pomahaji napliiovat kvalitni socialni sluzbu.

35



PRAKTICKA CAST

V praktické Casti se budeme vénovat vyzkumnému Setfeni. Byla vybrana forma
kombinovaného vyzkumu a to slozenim dvou vyzkumi kvalitativniho a kvantitativniho,
pro lepsi ovéteni cile diplomové prace. Zvolili jsme si tuto metodu vyzkumného Setieni
kvali ucelenéjSimu pohledu na problematiku tohoto tématu. Dle pfedchozich kapitol a
teoretickych poznatkll jsme volili otazky v dotazniku a sestavili jsme cile rozhovori. Poté
vysledky z teoretické Casti porovname s vysledky, jak z kvalitativniho vyzkumu, tak
z kvantitativniho. Tato vyzkumna cast je zaméfena na stanoveni hypotéz, cili danych
vyzkumu na ndzorech respondentll, tak o pojedndvani metodice vyzkumu, tak nasledné o
vyhodnoceni vyzkumného Setien.

V prvni ¢asti vyzkumné ¢asti, popiSeme vybér vyzkumného vzorku a casovou
organizaci vyzkumného Setfeni.

Ve druhé casti se zamétime na sestaveni vyzkumu podle oslovenych respondentt,
dale zatazeni do vyzkumu a poté jejich definovani.

Dotaznik ndm slouzi k ziskavani informaci ohledn¢ adapta¢niho procesu v DZR.

Dotaznik obsahuje celkem 14 otdzek. VétSina otazek je uzaviena a respondenti vybiraji
z ptedem piipravenych moZznosti. Pouze jedna otizka je polouzaviena, aby méli
respondenti moznost se voln¢ vyjadfit a sdélit sviyj nazor. Odpoveédi na polozené otazky
nam davaji informace o prvnim dni v zaméstnani, o vnitinim prostfedi DZR, déale ohledné
toho, kdo nové zamé&stnance zaucuje. Poté byly udélany tfi rozhovory.
Data, ktera jsou pouZzita v této diplomové praci, byla ziskdna pravé diky metodé
dotazovéni, tedy konkrétné rozhovory a dotaznikovym Setfenim. Dotazniky byly
rozdavany osobné v prvni fazi, poté diky elektronické posté dle vhodné zvolenych
respondentli. Rozhovory byly provedeny taktéZz osobné¢ a zaznamenany na nahravaci
zafizeni. Poznatky z Setfeni jsou zpracovany analyzou a graficky zobrazeny pomoci grafti a
tabulek, dale byly vysledky shrnuty. Na grafy jsou v textu udélany odkazy do pfiloh, kde
jsou grafy umistény.

Cilem vyzkumu je zjistit a vyhodnotit soucasnou situaci v DZR Terezin. Nasledné
také vytvofit doporuceni pro UspéSny adaptacni proces a vytvoieni navrhu fizeného

adaptacniho procesu v DZR Terezin.
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4.2 Vyzkumny vzorek a ¢asova organizace

V prvni fazi vyzkumného Setfeni byly dotazniky rozdany v zafi, v zafizeni bylo
vybrano 78 respondentil, ktefi nastoupili v rozmezi 1.1.2012 do 1.12.2019. V této prvni
¢asti byli osloveni vSichni, ktefi spliovali toto rozmezi, a bylo to 78 zaméstnancti. V této
¢asti se vratilo pouze 47 dotazniki.

V druhé ¢asti byli zbyli respondenti kontaktovani znovu v listopadu a to za pomoci
elektronické posty, vratilo se dalSich 13 dotaznikd, takze 60 respondentt je 100% a tyka se
pouze zZen v DZR.

Ostatni respondenti s timto vyzkumem nechtéji mit nic spole¢ného. Respondenti
maji v zafizeni funkci pracovnika v socidlnich sluzbach, je to funkce, kterd je v zafizeni

nejpocetnéjsi.

4.3 Vyzkumna metodika

V této praci volime formu smiSen¢ho vyzkumu, a to kvalitativniho a kvantitativniho

dohromady.

4.3.1 Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum provadi zjisténi ve slovni (neciselné¢) podobé. Popis je
vystizny a podrobny. Vyzkumnik se zde snazi o sbliZzeni se zkoumanymi osobami, a o
prinik do situaci, ve kterych vystupuji, jen tak je mize spravné chdpat a miZe je popsat.
Kvalitativni vyzkum pouziva ptredevSim takové metody, které davaji moznost byt se
zkoumanymi osobami tvafi v tvaf. Hlavnim cilem kvalitativniho vyzkumu je pochopit
¢lovéka, zejména chépat jeho vlastni hlediska, jak on sam vidi véci, jak on sam posuzuje
jednani. Dle zasad kvalitativniho vyzkumu je kazda osoba nebo skupina osob jedinecna.
M4 charakteristiky, kterymi se vyrazné 1i$i od jiné osoby nebo skupiny osob. Ma se
zkoumat piedevsim holisticky, vecelku. Kvalitativniho vyzkumnika zajimé vice konkrétni
pfipad, kvalitativni vyzkum je detailnim popisem tohoto ptipadu. Cilem je zde naprosté

proniknuti do konkrétniho ptipadu a objeveni novych souvislosti, které se pti hromadném
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vyzkumu nedaji odhalit. Kvalitativni vyzkum odkryvéa nové zjisténé skutecnosti a z nich
vytvari nové hypotézy, vyzkum je konstrukéni (Gavora, s. 31-32).

Kvalitativni pfistup reprezentuje fadu odliSnych postupl, které se snazi najit
pochopeni zkoumanému socidlnimu problému. Kvalitativni vyzkum je interpretace socialni
reality, na vyzkum je nahliZeno v autentickém prostiedi, vytvaifi obraz v co mozna
nejkomplexnéjsi podobé€, véetné¢ podob jeho vztahl s dalsimi aspekty (Reichel, 2009, s.
40).

Kvalitativni vyzkum je proces hledani pochopeni, ktery je zaloZzeny na riznorodych
metodologickych tradicich zkoumani konkrétniho socidlniho nebo lidského problému.
Vyzkumnik tvofi souhrnny, holisticky obraz, analyzuje rozli¢né typy textii, informuje o
usudcich Uc€astnikll vyzkumu a provadi badani v ptirozenych podminkach (Hendl, 2005, s.
50).

Na rozdil od kvantitativniho je kvalitativni postup vice pruzny, flexibilni, iterativni.
V kvalitativnim vyzkumu se jednotlivé faze identifikace problému a formulace vyzkumné
otazky, pfipravy vyzkumu, sbéru dat a jejich vyhodnocovani vzajemné prolinaji. Pro
kvalitativni vyzkum je typické, Ze hlavni otdzky jsou dopliovany a poupravovany béhem
badani, v pribéhu ziskédvani informaci a jejich analyz. Zaroven se vyzkumnik piimo
v terénu seznamuje s dalSimi a novymi vyzkumnymi objekty. Sbér dat probihd simultdnné
s jejich hodnocenim. Podle toho se vyzkumnik rozhoduje, jaky bude dalsi postup, stava se,
ze svoje zaveéry prodiskutovava se sledovanymi jedinci a bere v uvahu jejich nazory
(Reichel, 2009, s. 64).

V kvalitativnim vyzkumu pouZivame techniku polostrukturované¢ho rozhovoru. Jeho
charakteristikou je, Zze ma pfipraveny soubor otdzek, ktery bude jeho pfedmétem, aniz by
bylo pfedem pevné stanoveno jejich poradi. Casto miize tazatel pokladané otazky z&asti
upravit, nutné ale je vénovat se vSem otazkam, ptipadné lze pokladat i dopliujici otazky.
Urcitd volnost se jevi jako vhodna k vytvofeni pfirozengjSiho kontaktu tazatele a
dotazovaného, do urcité miry se daji tolerovat jeho osobnostni specifika, rozhovor poté
muze plynout volnéji. Na druhé stran¢ urcitd mira formalizace usnadiiuje tfidéni ziskanych
udajii a jejich pfipadné vzajemné porovnavani (Reichel, 2009, s. 111-112). Konkrétni
otazky, které se zdaji tazateli nevhodné, mohou byt vynechény, jiné naopak mohou byt
pfidany. Polostrukturované rozhovory byvaji flexibilngjsi a voln&jsi nez strukturované, ale

jsou organizovanéjsi a systematictéjsi nez nestrukturované rozhovory. Pfi pouZziti metody
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polostrukturovaného kvalitativniho rozhovoru je nutné vytvofit si urcity navod
k rozhovoru, vedeny rozhovor je nutné zaznamenévat, a nakonec jej vyhodnotit.
Vyhody polostrukturovaného rozhovoru
- vEtsi prostor pro vyjadieni subjektivnich nazorti dotazovaného,
- umoziuje vyjasnit si ptipadna nedorozuméni v pribéhu interview,
-umoziuje jit vice do hloubky, odkryva nova, neptedpokladana témata,
Nevyhody polostrukturovaného rozhovoru
- ¢asova naroc¢nost,
Pted zahdjenim vyzkumu byly stanoveny dva cile, kde kazdy obsahoval jednotlivé
podotazky. Rozhovory probéhly v kanceléafi dotazovanych, s jejich souhlasem byl potizen
zvukovy zdznam rozhovoru. Z divodu zachovani autenti¢nosti, byly citace vloZeny

v nezménéné podobg.

4.3.1.1 Cile a otazky pro kvalitativni formu
vyzkumu

Pro uceleni problematiky byly sepsany rozhovory, které zjistuji, jaké ptfinosy by
vznikly v DZR po vytvofeni navrhu adaptacniho procesu. Na zdkladé téchto rozhovort
bude vytvoieno doporuceni pro ndvrh tohoto procesu, a také pro zkvalitnéni zaclenovani

novych zaméstnancil.

Cil ¢. 1 — Zjistit prinosy jednotného plinu adaptacniho procesu v DZR
v Tereziné€ pro nové zaméstnance
1. Myslite si, Ze zamé&stnanci maji dobré zaclenéni do své nové prace? Poptipade,
co byste zménil?
2. Co byste, doporucil, aby se zaclenovani novych zaméstnancti dostalo na lepsi
uroven?

3.V Cem vidite jako nejvétsi pfinos mit jednotny plan adaptacniho procesu?
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Cil ¢&. 2 — Zjistit nazor na soucasnou situaci zaclennovani novych zaméstnanci
v DZR?
1. Jak vidite budouci zaclenovani zaméstnancii do procesu?
2. Je podle Vas dobré mit jednotny plan adaptacniho procesu? Jestlize ne, proc si to
myslite?
3. Myslite si, ze se v soucasné dob¢ tato problematika dostate¢né rozviji u nas

v DZR?

4.4 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni pristup ptredpokladd, ze fenomény socidlniho svéta, které Cini
pfedmétem zkoumani, jsou svym uritym zpisobem meéfitelné nebo alespon néjak
minimaln¢ triditelné a uspotadatelné (Reichel, 2009, s. 40).

Kvantitativni vyzkum pouziva nahodné vybéry, experimenty, strukturovany sbér dat
za pomoci testl, dotazniki nebo pozorovani. Konstruované koncepty ziskavame pomoci
meteni, dale ziskand data analyzujeme statistickymi metodami s cilem je zkoumat,
popisovat, popiipadé¢ ovéfovat pravdivost naSich pfedstav o vztahu sledovanych
proménnych (Hendl, 2005, s. 46)

Kvantitativni vyzkum pracuje s ¢iselnymi udaji. ZjiStuje informace o mnoZstvi,
rozsahu nebo frekvenci vyskytu jevii. Udaje se daji matematicky zpracovat, miizeme je
sCitat, vypocitat jejich primér, vyjadfit je v procentech, piipadné pouzit dalsi metody
matematické statistiky. Vyzkumnik v kvantitativnim vyzkumu udrzuje odstup od
zkoumanych jevi a tim zajist'uje nestrannost pohledu.

V kvantitativnim vyzkumu vyzkumnik zkoumané osoby ani nemusi vidét, napf.
pokud vyuziva jako vyzkumnou metodu dotaznik nebo sebehodnotici Skaly. Hlavnim
cilem vyzkumnika v kvantitativnim vyzkumu je roztfidéni jednotlivych tdajii a objasnéni
pricin existence nebo zmén jevil. Piesné uidaje davaji moznost zevSeobeciiovani a vyjadieni
pfedpovédi o jevech. Kvantitativni vyzkum vybird zkoumané osoby tak, aby co
nejoptimalnéji reprezentovaly jistou populaci. Kvantitativni vyzkum je verifikacni
(Gavora, 2000, s. 31-32).

Standardizovany dotaznik uzivany v kvantitativnim Setfeni ptredstavuje soubor

zpravidla uzavienych, nékolika polouzavienych a zcela vyjimecné nékolika malo
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otevienych volnych otdzek. Dotazniky tvofi formulaf s malym poctem stranek, respondent
zapisuje odpovédi dle uvedenych instrukci. Ve standardizovaném dotazniku jsou tdaje
kvantitativné zpracovatelné, zaroven 1 velmi dobfe tfiditelné a srovnatelné. Problém byva
s navratnosti dotaznik, je nutné zajistit co nejvyssi navratnost, predevsim se dba na vzhled
dotazniku a optimalni organizaci jeho distribuce (Reichel, 2009, s. 119-121).

V praktické casti vyuzivame pro potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz kvantitativni
metodu, metoda se nyni ¢asto vyuziva. Uskutecnit tuto metodu l1ze jedin€ v piipadé, kdy se
jedna o jevy jednoduché a poznané. Na zaklad¢ konkrétnich odpovédi jsem hypotézy
vyvrétila nebo potvrdila.

Tato metoda ma své minusy i plusy. Pozitivum této metody dotazovani je
pfedevsim velké mnozstvi dotazovanych a diky tomu velky sbér dat, a to ve velmi kratkém
case. Dotaznik je anonymni, respondenti maji dostatek casu, se nad danymi otdzkami
zamyslet. Negativem této metody je mozna nizkd navratnost dotaznikti a také to, ze
dotazniky nemusely byt vyplnény pifimo dotazovanymi. Pfed zahdjenim vyzkumu byly
stanoveny tfi hypotézy. Dotaznik obsahuje celkem 14 otdzek, byly pouzity dva typy
otazek:

1. Polooteviené — u tohoto typu otazek mohli respondenti zvolit nékterou z danych
moznosti, ale i voln¢ vyjadfit sviij nazor
2. Uzaviené — u téchto typli otazek vybirali respondenti jednu, nebo vice moznosti

Dotaznik patfi mezi relativné nejpouzivanj§$i metodu k ziskani dat
v kvantitativnim vyzkumu. Dotaznik je pouzivan pro zplsob pisemného kladeni otazek a
ziskavani konkrétnich pisemnych odpovédi. Definovat dotaznik lze 1 jako danou metodu,
ktera sbirani dat stavi na dotazovani riiznych osob a je vhodna pro hromadné ziskavani dat.
Dotaznikové Setfeni je fazeno mezi metodu kvantitativniho vyzkumu, které umoziiuje
ziskat za velmi kratky ¢asovy usek velké mnoZstvi informaci od vétSiho poctu respondentt

nez napiiklad interview (Gavora, 2000, s. 99).
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4.4.1.1 Hypotézy a otazky pro kvantitativni

formu vyzkumu

Hypotéza ¢.1

Prvni den je pro nové zaméstnance nejvice zatézujici (stresujici).
Hypotéza ¢.2

Novy zaméstnanec potiebuje po celou dobu adaptacniho procesu pouze jednoho mentora.
Hypotéza ¢.3

Zamgéstnanci se v DZR neadaptuji dobie, protoze zde neni propracovany adaptacni plan.

4.5 Vysledky vyzkumu

V této kapitole shrneme veskeré vysledky vyzkumu, jak dotaznikového Setfeni, tak

rozhovora.

4.5.1 Dotaznikové Setieni

1. Jaky pro Vas byl prvni den v zaméstnani?
a) Citila jsem se dobfte
b) Nebylo to pro mé moc piijemné
c) Byla jsem ve stresu, bylo toho na mé& moc

d) UZ si nevzpomindm

Tabulka 1: Prvni den v praci

Prvni den v praci Pocet | Pocet v [%]
Citila jsem se dobfe 8 13
Nebylo to pro mé moc piijemné 18 30
Byla jsem ve stresu, bylo toho na mé moc 32 54
UzZ si nevzpominam 2 3

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 1: Prvni den v praci
Pro vice nez polovinu respondentt byl prvni den v zaméstnani stresujici a bylo toho
na né hodné (54%). Pro 30% respondentl to nebylo viibec piijemné. Pouze 13% tazanych

se citili dobfe a dva si jiZ nevzpominaji.

2. Myslite si, Ze Vam prvni den bylo sdéleno velké mnozZstvi informaci?

a) Ano
b) Ne
¢) Nevim
Tabulka 2: Velké mnozstvi informaci
Velké mnozstvi informaci | Pocet Pocet [%)]
Ano 32 53
Ne 24 40
Nevim 4 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Velké mnoZstvi informaci
V této otazce jsem se dozvEédéla, Ze vice nez polovina respondentl (53%), si mysli,
ze jim bylo sdéleno velké mnoZstvi informaci, 40% respondentl si mysli, Ze tomu tak

nebylo, 7% se nevyjadfilo.

3. Jak jste vnimala novy kolektiv prvni pracovni den?
a) Bylo to pfijemné
b) Necitila jsem se dobie
¢) Bylo toho moc, az stresujici

d) Nevim bylo mi to jedno
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Tabulka 3: Novy kolektiv

Novy kolektiv Pocet | v [%l]
Bylo to pfijemné 14 13
Necitila jsem se dobie 22 37
Bylo toho moc, az stresujici | 23 38
Nevim bylo mi to jedno 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3: Novy kolektiv

Bylo zjisténo, ze prvni pracovni den, novy kolektiv vnimalo piijemné pouze 13%
respondentti. Odpovédi necitila jsem se dobie (37%), bylo toho moc, az stresujici (38%),

jsou téméf vyrovnané, rozdil pouze 1%. 2% dotazovanych to bylo jedno.

4. Jak jste vnimala vnitini prostfedi DZR prvni den?
a) Prostfedi na m¢ ptisobilo dobie
b) V prostiedi jsem se necitila dobie
¢) Prostiedi bylo pro mé stresujici

d) Nevim, bylo mi to jedno

Tabulka 4: Vnitini prostfedi DZR

Vnitini prostiedi DZR Pocet v [%]
Prostiedi na me puisobilo dobie 38 64
V prostiedi jsem se necitila dobte 12 20
Prostiedi bylo pro mé stresujici 8 13
Nevim bylo mi to jedno 2 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Vnitini prostfedi DZR
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Vice, neZ polovina a to 64% respondentli vnimalo vnitini prostfedi dobfe. Pouze
20% odpovédelo, ze se v prostiedi zafizeni necitilo dobie. Pro 8 respondentti, neboli 13%

pusobilo prostiedi az stresujice a 2 Zenam to bylo jedno a nebo nevédely.

5. KdyZ jste nastoupila kolik lidi Vs zaucovalo?
a) Pouze jeden
b) Dva az tii
¢) Bylo jich hodné¢, jak kdo mohl

d) Uz si to nepamatuji

Tabulka 5: Pocet zaucujicich

Pocet zaucujicich Pocet v [Y%]
Pouze jeden 7 12
Dva az tfi 21 35
Bylo jich hodné¢, jak kdo mohl | 28 46
Uz si to nepamatuji 4 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5: Pocet zaucujicich

Témét polovina (46%) méla hodné zaucujicich, dle toho, jak kdo mél na
pracovisti zrovna ¢as. 35% respondentil zaucovali dva az tii a pouze 12% respondentll méli

pouze jednoho zaucujiciho a 4 respondenti, si jiZ nepamatuji, jak to bylo.

6. Citila byste se 1épe, kdyby Vam byl urcen jeden mentor po celou dobu adaptacniho
procesu?

a) Ano, bylo to pro me lepsi

b) Ne, vic lidi vic zkuSenosti

¢) Je mi to jedno

d) Nevim
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Tabulka 6: Zaskolovani jednim mentorem

ZaSkolovani jednim mentorem | Pocet v [%]
Ano, bylo to pro mé lepsi 51 85
Ne, vic lidi, vic zkuSenosti 7 11

Je mi to jedno 1 2
Nevim 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6: ZaSkolovani jednim mentorem

Témér vétsSina uvedla, ze by zaskolovani pouze jednim mentorem bylo lepsi a to
pro 85%. Poté 11% uvedlo, ze by to pro mé nebylo lepsi, jelikoz vice lidi se rovna vice

zkuSenostem. Odpovéd’ nevim a je mi to jedno, se s vysledkem shoduje a to 2%.

7. Je pro Vas smyslupIlné mit mentora v adapta¢nim procesu?
a) Ano
b) Ne

¢) Nevim

Tabulka 7: Smysl mentora

Smysl mentora Pocet v [%]
Ano 52 87
Ne 7 11
Nevim 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7: Smysl mentora

Z mého dotaznikového Setfeni plyne, Ze pro téméef vétSinu a to pro 87%
respondenttl, by bylo smysluplné mit mentora v adaptacnim procesu. Pro 11% by to nebylo

smysluplné a pouze 2% nevédi.
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8. Cetla jste dokumenty diileZité pro Vasi pracovni pozici?
a) Ano Cetla

b) Jen zcCasti

c¢) Vibec
Tabulka 8: Dilezité¢ dokumenty
Diilezité dokumenty Pocet v [%]
Ano cetla 23 38
Jen z Casti 28 47
Vibec 9 15

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8: Dilezité dokumenty

Dle dotaznikového Setfeni jsem zjistila, ze pouze 38% procent respondenti cetlo
dialezité dokumenty pro svoji novou pracovni pozici a dokonce 15% necetlo dokumentaci
vibec. 47% respondentd cCetlo tyto zminéné dokumenty, pouze z ¢asti. Lépe je vse

znazornéno v grafu ¢.8 v pfiloze.

9. Byly pro vas veSkeré dokumenty souvisejici s adaptacnim procesem
srozumitelné?
a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

d) Nepamatuji si

Tabulka 9: Srozumitelnost informaci

Srozumitelnost informaci Pocet Pocet v [%]
Ano 10 17

Ne 46 77

Nevim 1 2
Nepamatuji si 3 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf' 9: Srozumitelnost informaci

Témét shodné mi vyslo, ze dokumenty ohledné nové pracovni pozice nebyly
srozumitelné a to v 77%, tedy pro 46 respondentil. Srozumitelné byly pro 10 respondentt.

Nevédel pouze jeden respondent a tfi si jiz nepamatuji.

10. Uvitala by jste zkracené, vystiZzné informace ohledné DZR a Vasi
pracovni pozice?
a) Ano
b) Ne

c¢) Je mi to jedno

Tabulka 10: Zéjem o zkracené informace

Zajem o zkracené informace Pocet Pocet v [%]
Ano 58 97

Ne 1 2

Je mi to jedno 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10: Zajem o zkracené informace

V této 10. otdzce, se da fici, ze je vysledek jednoznaény a to v celych 97% pro
odpovéd’ ano, to znamend, Ze by respondenti ocenili zkrdcené a vystizné informace o své

nove pozici. Dale bylo mozno zvolit moznost — ne a je mi to jedno a to vySlo shodné po
2%.

11. Zajimal se nékdo o Vase zhodnoceni adapta¢niho procesu, po uplynuti
zkuSebni doby?
a) Ano zajimal
b) Jen Castecné

c¢) Viibec
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Tabulka 11:Z4jem o nazor na adaptacni proces

Zajem o nazor na adaptacni proces | Pocet | v [%]
Ano zajimal 33 55
Jen Castecné 14 23
Vibec 13 22

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Zajem o ndzor na adaptacni proces

Dle mého Setteni jsem zjistila, Ze o 55% nézorii na adaptacni proces po uplynuti
zkusebni doby byl zajem, poté o 23 % byl zdjem pouze CasteCny a o 22% nebyl zdjem

dokonce vubec.

12. Absolvovala jste v pritbéhu adapta¢niho procesu néjaké Skoleni nebo
kurs?
a) Ano
b) Ne

c¢) Nevim

Tabulka 12: Absolvovani Skoleni béhem adaptacniho procesu

Absolvovani §koleni béhem adaptacniho procesu | Pocet | Pocet v [%]
Ano 26 43

Ne 31 52

Nevim 3 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12: Absolvovani skoleni béhem adaptac¢niho procesu

Na zaklad¢ otdzek z dotazniku jsem se dozvédé€la, Ze 43% tdzanych bylo na
Skoleni, nebo kursu. Déle jsem zjistila, Ze 52% nebylo na zddném Skoleni ani kursu a 5%

uz nevi, jak to bylo. Vysledky jsou graficky znazornény v pfiloze.
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Graf 12: Absolvovani skoleni béhem adaptac¢niho procesu

13. Zajimal se Vas piimy nad¥izeny o priubéh Vaseho adapta¢niho procesu
a) Ano
b) Jen z ¢asti
c) Ne
d) Nevim

Tabulka 13: Zajem nadfizeného o prubeh adapta¢niho procesu

Zajem nadrizeného o pribéh adaptacniho procesu | Pocet | Pocet v [%]
Ano 37 62

Jen z ¢asti 17 28

Ne 3 5

Nevim 3 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13: Zajem nadfizeného o pribeh adaptacniho procesu

O vice ney polovinu (62%) mél piimy nadfizeny zajem o prubéh adaptacniho
procesu, jen z ¢asti mél nadiizeny zajem v 28%. Zajem nemél piimy nadiizeny v 5% a

stejny pocet a to 5%, jiZ nevi.

14. Zménila by jste, Vy sama néco v prubéhu adaptacniho procesu?
a) Pokud ano, uved’te, co byste konkrétné zménila
b) Ne
¢) Ostatni

Tabulka 14: Navrh na zménu

Navrh na zménu Pocet | Pocet v [%]
Pokud ano, uved'te, co byste konkrétn¢ zmeénila 4 6

Ne 10 17

Ostatni 46 77
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14: Navrh na zménu

V posledni otazce, respondenti nejcastéji volili tieti moznost a to libovolnou
odpovéd’ v 77%. Naprtiklad, ze by nejvice respondentli uvitalo mentora, také ndvrh na
zlepseni celkové pracovni atmosféry, lepsi komunikace, moc obsahlé dokumenty, velké
mnozstvi informaci, moc jsme si toho nezapamatovaly, apod. Nic by neménilo 10
respondenttl, tedy 17% a posledni moznost byla volena, ano uvitala bych zménu, ale to
odpovédéli pouze 4 respondenti, zvolili prave treti odpoveéd’ a tady v navrzich zaznél pouze

mentor.

4.5.2 Shrnuti kvantitativniho vyzkumu

Hypotéza ¢.1: Prvni den je pro nové zaméstnance nejvice zatéZujici (stresujici.)

Pro vice nez polovinu respondentt byl prvni den v zaméstnani stresujici a bylo toho
na n¢ hodné (54%). Dale pro 30% respondentli to nebylo viibec pfijemné, coz je také
zatézujici. Tedy pro 84% to nebylo pfijemné, nebo dokonce stresujici a bylo toho na né
hodné. Pouze 13% tazanych se citili dobfe a dva si jiZ nevzpominaji. Dale nam vyplynulo,
ze vice nez polovina tazanych (53%), si mysli, ze jim bylo sdé€leno velké mnozstvi
informaci, 40% tazanych si mysli, ze tomu tak nebylo, 7% se nevyjadrtilo. Bylo zjisténo, ze
prvni pracovni den, novy kolektiv vnimalo piijemné pouze 13% dotazovanych. Odpovédi
necitila jsem se dobte (37%), bylo toho moc, az stresujici (38%), jsou témeét vyrovnané,
rozdil pouze 1%. 2% dotazovanych to bylo jedno, ale prostfedi DZR bylo vnimédno dobie
(64%). Pouze 20% odpovéd€lo, Ze se vprostiedi =zafizeni necitilo dobfe.
Pro 8 respondentii, neboli 13% puisobilo prostfedi az stresujice a 2 respondentim to bylo
jedno a nebo nevédéli.

H1: Tato hypotéza se potvrdila. Prvni den pro nové zameéstnance je nejvice zatézujici
(stresujici) a nebylo to viibec piijemné, piesto ze na né prostiedi zafizeni plisobilo naopak
dobte.

Hypotéza ¢.2: Novy zaméstnanec potiebuje po celou dobu adapta¢niho procesu pouze

jednoho mentora.
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Témér vétsina uvedla, ze by zaskolovani pouze jednim mentorem bylo lepsi a to
pro 85%. Poté 11% uvedlo, ze by to pro me nebylo lepsi, jelikoz vice lidi se rovna vice
zkusenostem. Odpovéd’ nevim a je mi to jedno se s vysledkem shoduje a to dvémi
procenty. Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze pro téméf vétSinu a to pro 87% respondentd,
by bylo smysluplné mit mentora v adaptacnim procesu. Pro 11% by to nebylo smysluplné
a pouze 2% neveédi. Témét polovina (46%) méla hodné zaucujicich, dle toho, jak kdo mél
na pracovisti zrovna ¢as. 35% respondentil zaucovali dva az tfi a pouze 12% tazanych méli
pouze jednoho zaucujiciho a 4 respondenti, si jiZ nepamatuji, jak to bylo.

H2: Tato hypotéza se také potvrdila. Novy zaméstnanec potiebuje po celou dobu

adaptacniho procesu pouze jednoho mentora.

Hypotéza ¢.3: V DZR neni dobfe zpracovana dokumentace, souvisejici s adapta¢nim
procesem, dokumentii je spousta, jsou obsahlé a nejasné.

Téméf shodné mi vyslo, ze dokumenty ohledné nové pracovni pozice srozumitelné
nebyly, a to v 77% tedy pro 46 respondentl. Srozumitelné byly pro 10 respondenti.
Nevédél pouze jeden respondent a tfi si jiz nepamatuji. Celych 97% respondentii by
ocenili zkracené a vystizné informace o své nové pozici. Dale bylo mozné zvolit odpoveéd’
,ne,, a ,, je mi to jedno,, a to vyslo po 2%.

H3: Tato hypotéza se také potvrdila v DZR neni dobie zpracovana dokumentace
souvisejici s adaptacnim procesem, protoze je nesrozumitelna, dokumentt je spousta a jsou

obsahl¢ a nejasné a tyto dokumenty, by byly vitdny zkracené a vystizné.
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4.5.3 Rozhovory

Pro uceleni problematiky byly sepsany rozhovory, které zjistuji, jaké ptinosy by
vznikly v DZR po vytvoieni ndvrhu adaptacniho procesu. Na zéklad¢ téchto rozhovora
bude vytvoieno doporuceni pro navrh tohoto procesu, a také pro zkvalitnéni zaclenovani

novych zaméstnanct.

Cil ¢. 1 — Zjistit prinosy jednotného plinu adaptacniho procesu v DZR
v Tereziné pro nové zaméstnance
1. Myslite si, ze zaméstnanci maji dobré zacllenéni do své nové prace?
Popftipad¢, co byste zméenil/a?

Vedouci 3. oddéleni

Myslim, si Ze nemaji dobré zaclenéni, této oblasti bychom se méli vice vénovat. Casto
se miize stat, Ze novy zaméstnanec miize od néjakého kolegy, ktery mu bude pridélen bez
vybéru a pouze jen proto, Ze je zrovna v prdci, odkoukat i spoustu nesvarii ¢i ne zrovna
dobrych zajetych stereotypii. Vedouci oddeleni bohuzel nema tolik casu, aby se dostatecné
novému zameéstnanci vénovala.

Zmeénila bych proto, predevsim to, Ze bych novému zaméstnanci pridélila zkuseného
mentora, ktery by zaméstnance celym adaptacnim procesem provadel. Ale rekla bych, Ze

bohuzel nekdo takovy chybi.

Zastupkyné vedouci 6. oddéleni

Domnivam se, Ze v této oblasti bohuzel jeste mame co zlepSovat, ja osobné bych i
volila psychologicky test, aby se zaméstnanci zaclenovali lépe. V zarizeni mame klinického
psychologa, ktery by nam s tim mohl pomoci. Prijimali by se poté lidi, kteri maji opravdu
socialni citéni a jsou psychicky odolni.

Ja bych zmeénila hlavné to, Ze by nové zaméstnance provazel adaptacnim procesem
opravdu zkuSeny clovek, s danymi kompetencemi. Uzce by mél spolupracovat hlavné

s vedoucim oddéleni.

Vedouci 1.oddéleni

Myslim si, Ze zaméstnanci nemaji az tak dobré zaclenéni, vedouci pracovnik prideli

novému zamestnanci néjakého kolegu z oddéleni a ten se mu venuje, vliv na nej maji i
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ostatni zaméstnanci. Casto, Ze mize stat, Ze si novy zaméstnanec oblibi zrovna takového
zaméstnance, ktery mu nemusi byt zas az tak dobrym pruvodcem a naslouchd mu. Miize
poté dojit k tomu, Ze novy pracovnik behem adaptacniho procesu pochopi véci trochu jinak
a vlastné si nového zaméstnance, zas az tak dobre ,,nevychovame *.

Zmenila bych, hlavnée to, aby se dostatecné ohlidalo to, kdo novému zaméstnanci
bude pridelen, mel by to byt opravdu zkuseny zaméstnanec, ktery ma lektorské zkusenosti a

v pracovni oblasti je patricné zkuseny.

2. Co byste, doporucil/a, aby se zacleniovani novych zaméstnancii dostalo na
lepsi Groven?

Vedouci 3. oddéleni

Doporucila bych se predevsim na tuto oblast vice se zamérit a mit ji vice pod
dohledem. Osobu, ktera by se méla novému zaméstnanci nejvice vénovat, bych opravdu
peclivé vybirala. Této osobé (mentorovi) bych zajistila i pripadna dalsi proskoleni Ci
vzdelani. Také by méla byt vytvorend dana kritéria pro zhodnoceni nového zaméstnance.

Hodnoceni by se mélo provadet ve trech cyklech vedoucim oddéleni, v uzké

spoluprdci s mentorem.

Zastupkyné vedouci 6. oddéleni

Jak, uz jsem zminovala i ten jakysi pred vybér odolnosti a socidlniho citéni nového
zaméstnance, predesli bychom tak prijmuti clovéka, ktery se na tuto prdaci vitbec nehodi.
Samozrejmosti by mélo byt, i to, jak uz jsem zminovala pridéleni vhodné osoby, kterd

bude novému zaméstnanci dobrym a spravnym priivodcem.

Vedouci 1.oddéleni

Aby se zacleneni novych zaméstnancu dostalo na lepsi uroven, melo by byt lépe
podchyceno i konkrétnimi pisemnymi materialy. Novy zaméstnanec by mél byt sezndamen se
skutecnym a konkrétnim obsahem prace. Osoba ktera by ho mohla nejlépe zasvétit nového
zaméstnance, je bud’ vedouci oddéleni nebo opravdu zkuseny zaméstnanec, ktery bude
urceny.

Dale bych doporucila zapracovani i na lepsi vystizné dokumentaci, tykajici se

adaptacniho procesu.
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3. 'V Cem vidite jako nejvétsi pfinos mit jednotny plan adaptaéniho procesu?

Vedouci 3. oddéleni

Nejvétsi prinos bych vidéla v tom, Ze nové zaméstnance si organizace proSkoli
opravdu dobre a nedojde tak k pripadnym odchodium zaméstnancim, nebo tomu, zZe by

adaptacni proces trval pak prilis dlouho a vse bude jasnéjsi.

Zastupkyné vedouci 6. oddéleni

Jednotny plan adaptacniho procesu, by byl urcite ku prospéchu, byla by zadana
hodnotici kritéria, novi zaméstnanci, by jeli podle stejného planu. Nedoslo by tedy k tomu,

Ze by se néco opomenulo, nebo bylo nejasné.

Vedouci 1. oddéleni

Nejveétsi prinos vidim v tom, Ze novi zaméstnanci budou proskolovani radné a ve
stejnych diilezitych parametrech, pro vykonavani dané pracovni pozice. Bude tim i lepsi
kontrola a zhodnoceni toho, jak adaptacni proces probihd, co kde je potieba zlepsit, na

Cem jesté zapracovat apod.

Cil ¢. 2 — Zjistit nazor na soucasnou situaci zaclenovani novych zaméstnanci
v DZR?
4. Jak vidite budouci za¢lefiovani zaméstnanct do procesu?

Vedouci 3. oddéleni

Pokud by se na urcitych vécech ohledné adaptacniho procesu vice zapracovalo,
mohlo by se vse zlepsit. Do zarizeni by se dostavali zaméstnanci, kteri se na pracovni
pozici skutecné hodi a jejich zaskoleni by bylo vice propracované a lepsi. Zaméstnanci by
lépe prijali své pracovni povinnosti a nedochazelo by k pripadnym nedostatkum a chybam.

Nemyslim si, Ze se v brzké dobé néco prilis zméni. Domnivam se, Ze se prozatim
pojede podle starych koleji, a napriklad psychologické testy, o kterych jsem mluvila, se
vykonavat nebudou. Mozna dojde klepsimu zaskolovani novych zaméstnancil.
Zameéstnavatel ted vice dbda na vhodné zamérené kursy a Skoleni. Ale u novych

zaméstnancii jsou zatim opomijeny. Rada bych, aby se trochu zlepsilo a na oddéleni by se
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tak prijimali opravdu vhodni zaméstnanci, predeslo by se tak pripadnym vzniklym

problémiim s tim spojenych.

Vedouci 1.oddéleni

Budouci zacleniovani zaméstnancu bych videéla predevsim v tom, Ze se vice zapracuje
na danych splnenych kritériich, podle kterych se novy zaméestnanec bud’ prijme ¢i nikoliv.
V organizaci bychom si méli nechavat jen opravdu vhodné a schopné zaméstnance. Prace
je velmi psychicky narocna a i kdyz mnohdy miize vypadat jednoduse, tak opravdu

vyzaduje dané kompetence.

5. Je podle Vés dobré mit jednotny plan adaptacniho procesu? Jestlize ne, proc€ si to
myslite?

Vedouci 3. oddéleni

Urcité ano, uz jsem o tom mluvila, vse bude srozumitelnéjsi a jasnéjsi. Budou
vytycené dané ukoly a kritéria. Vedouci a pripadny pridéleny mentor se budou mit ceho
drzet a noveho zaméstnance tak lépe hodnotit a kontrolovat. Také pro né bude snazsi
vytycovat novému zaméstnanci nové ukoly, kde ma co zlepsit a na cem jesté zapracovat.
Budu i lépe seznamen se svymi povinnostmi a bude sezndamen i se vSemi potrebnymi

dokumenty a nic nebude opomenuto.

Zastupkyné vedouci 6. oddéleni

Jednotny adaptacni plan bych wvitala, vzhledem k tomu, Ze zaméstnavateli musim
udavat ucelené informace, jak adaptacni proces u nového zaméstnance probiha, lépe by se
mi udavala fakta a doporuceni, kdybych se méla ceho drzet. Také bych méla moznost
navrhnout i pripadny odchod nového zaméstnance a nedat mu doporuceni, pokud by

nesplioval dané kritéria.

Vedouci 1.oddéleni

Ano, podle mé by bylo dobré mit jednotna plan adaptacni procesu. Uz jsem Fikala, Ze
by bylo mnohem jasnéjsi odhalit pripadné nedostatky nového zaméstnance a spolecné tak

zapracovat na zlepseni v danych kritériich. Bylo by jasné dané a urcené, co je pro

vvvvvv
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byly vytycené dulezitée dokumenty (a mozZnd i zkrdacené ci zjednodusené), které novy
zaméstnanec musi znat. V jednotném adaptacnim planu by byly zaznamendny dle stupné

duleZitosti a novy zaméstnanec by mél na jejich procteni a pochopeni dostatek casu.

6. Myslite si, ze se v souc¢asné dobé¢ tato problematika dostatecné rozviji v DZR?

Vedouci 3. oddéleni

Nemyslim si, Ze by se néjak tato problematika u nas v zarizeni nejak zvlast rozvijela.
V zarizeni je nyni mozna vice proskolenéjsich zaméstnancii, ale v pripadé mentora urcité
chybi alespon minimalni lektorské zkusenosti. Zaméstnanec ma urcite nyni vétsi moznosti
zjistovani informaci a vedouci pracovnik by se mél ujistovat, Ze ma novy zaméstnanec
spravné informace. Urcité bych uvitala od persondlniho oddéleni veétsi podklady, tykajici

se adaptacniho procesu nového zameéstnance.

Zastupkyné vedouci 6. oddéleni

Zatim se dle mého nazoru tato problematika nerozviji. Od persondlniho oddélent
nemam zadné podklady a zaméstnance hodnotim dle svych kritérii. TaktéZz seznameni
s diilezitymi dokumenty tykajici se pracovni pozice je takové chaotické, neni jasné urcené

casove, do kdy se ma novy zaméstnanec v jednotlivych dokumentech patiicné orientovat.

Vedouci 1. oddé€leni

Tato problematika dle mého nazoru prozatim neni rozvijena. I kdyz se aktualizuje
spousta dulezitych dokumentii, jednotny adaptacni plan vytvoreny neni. Myslim si, Ze by to
v mnohém pomohlo, a novy zaméstnanec by tak sndze pochopil, to co se od néj ocekava.
Predeslo by se nejasnostem, nepochopenim a adaptacni plan by mohl byt jasny,

pochopitelny a zcela konkrétni.
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4.54 Shrnuti kvalitativniho vyzkumu

Cil ¢. 1 Cil €. 1 — Zjistit prinosy jednotného plianu adaptacniho procesu v DZR
v Tereziné pro nové zaméstnance

VSichni tdzani se shoduji v tom, Ze v soucasné dobé nemaji v DZR zaméstnanci
dobr¢ zaclenéni do své nové prace. Také se zminili o obavach, a to pfi ndhodném ptidéleni
zaucCujiciho a odkoukéni spoustu ne dobrych zajetych stereotypti, dale naslouchani od
nedobrého neboli dobfe kvalifikovaného zaméstnance a nauceni se jinak, nez by to mélo
byt. Zastupkyné 6. oddéleni by dokonce pro lepsi zaclenovani volila psychologicky test.
Vedouci 3. oddéleni tikd, Ze by se této oblasti mé¢li vice vénovat a na to navazuje také
zastupkyné 6. odd¢€leni, ktera tika, ze v této oblasti je také co zlepSovat a proto by dokonce
pro lepsi zaclenovani volila psychologicky test, dale zminuje klinického psychologa, ktery
je k dispozici v zatizeni, ktery by mohl byt ndpomocen. Déle se tdzani shoduji v tom, Ze by
zaméstnance mél zaclenovat opravdu zkuSeny a kvalifikovany pracovnik, nebo mentor.
Vedouci 3. oddéleni tika, ze jim chybi pravé, jiz zminovany zkuseny mentor, ktery by
zameéstnance provedl celym procesem. Zastupkyné 6. oddé€leni popisuje, ze by tento
zkuSeny pracovnik mél také uzce spolupracovat s vedoucim a to by zaroven také zménila.
Vedouci 1. oddéleni jest¢ déale zminuje dualezitost lektorskych dovednosti daného
kvalifikovaného pracovnika. Tazani se dale shoduji, Ze pokud bychom chtéli dostat
zaClenovani novych zaméstnanctl na lepsi uroven, tak bychom se méli vice zaméfit na tuto
oblast. Vedouci 3. oddéleni fikd, ze bychom méli vytvofit konkrétni kritéria pro
zhodnocovani nového zaméstnance. Vedouci 1. oddéleni by podchytila lepsi troven také
konkrétnimi pisemnymi materidly, dale by doporucila zapracovani i na lepS§i vystizné
dokumentaci, ohledn¢ adaptacniho procesu. Déle by vSichni tazani dbali na peclivy vybér
vhodného pracovnika nebo-li mentora a nasledné¢ ho neustile zaSkolovali. Vedouci
6. oddéleni fika, Ze by dale dbala piedevSim na zaclefiovani zaméstnance dobrym a
spravnym pravodcem. VSichni se shoduji v tom, Ze by bylo velmi pozitivni mit jednotny
plan adaptacniho procesu. Nejvétsi prinos vidi v kvalitnim zaskoleni novych zaméstnancii
a tak by nedochazelo k ptipadnym odchodliim, jak fekla vedouci 3. oddé€leni, na to navazuje
vedouci 1. oddéleni, kterd také tik4, Ze by byli zaméstnanci poté proSkolovany fadné a
vSichni by jeli podle stejného planu, nedochézelo by k tomu, ze by se néco opomenulo.
Vedouci 1. oddéleni vidi nejvétsi prinos v tom, ze by byla lepsi kontrola a zhodnoceni

toho, jak adaptacni proces probiha.
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Cil €1 byl naplnén, dotazovani se shodli, Zze v soucasné dobé nemaji v DZR
zaméstnanci dobré zaclenéni do své nové prace. Také se zminili o obavach v této oblasti a
to nejvice pii ndhodném pridéleni zaucujiciho a odkoukani spoustu ne dobrych zajetych
stereotypil a nekvalitniho zaskoleni. Tazani doporucuji, aby se adaptacni proces dostal na
pozadovanou lepsi uroven, aby byl predevSim vétsi zajem o tuto problematiku. Dale by
vSichni tazani dbali na peclivy vybér vhodného mentora a jeho nésledné zaSkolovani.
Nejveétsi piinos v jednotném adaptacnim procesu vidi v kvalitnim zaskoleni novych
zaméstnancl. Tazani vedouci a zéastupce dale popisuji, ze by diky jednotnému planu
nedochézelo k opomenuti nékterych dualezitych véci a byla by lepsi kontrola a nasledné

zhodnoceni.

Cil ¢ 2 — Zjistit nazor na soucasnou situaci zacleiovani novych

zaméstnanci v DZR?
VSichni tdzani se shoduji, Ze soucasnou situaci zaclefiovani novych zaméstnancii v DZR
vnimaji negativng. Vedouci 3. oddéleni tikd, Ze pokud by se na adaptacnim procesu vice
zapracovalo, mohlo by se vSe zlepsit a v zafizeni by byli zaméstnanci, ktefi se sem opravdu
hodi. Zastupkyné 6. oddélenti si, ale oproti vedouci 3. odd¢leni nemysli, Ze se néco zmeéni a
mysli si, Ze se pojede podle starych koleji. Vedouci 1. odd¢€leni by budouci zaclefiovani
zamé&stnancl vidéla pfedevsim v tom, Ze se vice zapracuje na danych splnénych kritériich.
Vet pouze v lepsi zaskolovani novych zaméstnancii. Dale se tazani shoduji na dileZzitosti
kvalitniho zaSkolovani. Vedouci 3. oddéleni fikd, Ze zaméstnanci diky kvalitnimu
zaSkolovani 1épe piijmou své pracovni povinnosti. Zastupkyné vedouci 6. oddélent si jiz
zacCala v§imat, Ze zaméstnavatel zac¢ina vice dbat na vhodné zamétené kurzy a také Skoleni.
Vedouci 3. oddéleni a zastupkyné vedouci 6. oddéleni se shoduji, Ze pokud bude probihat
kvalitni zaSkolovani, pfedejde se pfipadnym nedostatkim a chybam a také problémum.
Dale se tazani shoduji, Ze by bylo dobré mit jednotny plan adaptacniho procesu, jak jsme
jiz zminovali v cili ¢. 1. Vedouci 3. oddéleni zmifiuje, Ze vSe by bylo srozumitelngjsi a
jasnéjsi, vyzdvihuje také jasné vytyCené ukoly a také kritéria, zastupkyné vedouci 6.
oddé€leni tikd, Ze by se ji 1épe podavala fakta a doporuceni o novych zaméstnancich
zaméstnavateli, kdyby se méla ¢eho drzet. Vedouci 1. oddé€leni by lépe odhalila diky

jednotnému planu piipadné nedostatky nového zameéstnance a spolecné by tak mohli
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zapracovat na zlepSeni v danych kritériich. V tomto se shoduji vSichni tdzani, zastupce
vedouci 6. oddéeleni také tika, ze by mohla neudélit doporuceni, pokud by novy
zamestnanec nesplioval, jiz zminéna dané kritéria. Vedouci 3. oddéleni sd€luje, ze také
pro n¢€ bude snazsi vytyCovat novému zaméstnanci nové ukoly, kde ma co zlepsit a na Cem
jesté zapracovat. Bude i 1épe sezndmen se svymi povinnostmi a bude sezndmen i se vSemi
potiebnymi dokumenty a nic nebude opomenuto. VSichni tdzani se jednoznacné€ shoduji, ze
v DZR se celkovd problematika adaptacniho procesu nerozviji. Vedouci 3. oddé€leni
zminuje, Ze co se tyka proskolovani zaméstnancti, je sice situace vyrazné lepsi, ale chybi
alespoit minimalni lektorské zkuSenosti, v pfipadé mentora, zastupkyné 6. oddéleni, by
uvitala od personalniho oddé¢leni vétsi soucinnost pii hodnoceni nového zaméstnance.
Vedouci 1. oddéleni zminuje aktualizaci spousty dokumentt, ale adapta¢niho procesu se
tyto aktualizace netykaly. Vedouci 3. oddéleni popisuje, ze novy zaméstnanec ma nyni
veétsi moznosti ohledné ziskdvani informaci, ale zminuje dilezitost ovéfovani spravnosti
téchto informaci vedoucim pracovnikem. Zastupkyné vedouci 6. oddéleni sd€luje, ze
seznameni s jednotlivymi dokumenty je chaotické a nejsou urcend jasna dand pravidla, do
kdy se vnich zaméstnanec musi orientovat. Vedouci 1. oddéleni tikd, Ze jednotny
adaptacni plan by mohl vyrazné pomoci k pochopeni, co se od nového zaméstnance vlastné
vSechno o¢ekava. Dale jesté zminuje vedouci 3. oddé€leni, ze by urcité uvitala podklady,
které by se tykaly adaptaniho procesu zaméstnance, a toto se shoduje také s vedouci
1. oddéleni, ta popisuje jesté, ze pokud by byl né¢jaky adaptacni plan, domniva se, Ze by se
predeslo nejasnostem a riznym nepochopenim, informace by mohly byt jasné a zcela
konkrétni. Zastupkyné vedouci 6. oddé€leni pouze popisuje, ze zadné podklady

k adaptacnimu procesu nema a nic neni jasné urcené.

Cil ¢. 2 byl naplnén a zarovenl bylo zjiSt€no, Ze v soucasnosti se zaclenovani
novych zaméstnancti v DZR vnima negativné. Tazani se shoduji, ze by bylo dobré mit
jednotny plan adaptac¢niho procesu, vSe by bylo srozumitelnéjsi a jasnéjsi, a byly by takeé
jasné dané ukoly a kritéria. Zaméstnanec by byl sezndmen se v§emi povinnostmi i se v§emi
potiebnymi dokumenty a nic by nebylo opomenuto. Dale bylo zji§téno za pomoci vSech

tazanych, ze v DZR se problematika ohledn¢ adapta¢niho procesu dostatecné nerozviji.
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4.6 Shrnuti vyzkumné ¢asti

V DZR zaméstnanci nemaji dobré zaclenéni do své nové prace, maji obavy v této
oblasti a to nejvice pfi ndhodném ptidéleni zaucujiciho a odkoukdni spoustu ne dobrych
zajetych stereotypli a nekvalitniho zaskoleni. Pro lepsi urovenn adapta¢niho procesu je
potieba, aby byl vétsi zdjem o tuto problematiku. Dale by vSichni tazani dbali na peclivy
vybér vhodného mentora a jeho nasledné¢ zaSkolovani. Nejvétsi piinos v jednotném
adaptacnim procesu vidi v kvalitnim zaSkoleni novych zaméstnanct. Tézani vedouci a
zastupce vedouci dale popisuji, ze by diky jednotnému planu nedochézelo k zadnému
opomenuti diilezitych véci a byla by i lepsi kontrola a nasledné zhodnoceni. V soucasnosti
se zaclenovani novych zaméstnancti v DZR vnimd negativné. Tézani se shoduji, zZe by bylo
dobré mit jednotny plan adaptacniho procesu, vSe by bylo srozumitelnéjsi a jasnéj$i, a byly
by také jasné dané ukoly a kritéria. Zaméstnanec by byl sezndmen se vSemi povinnostmi a
také sezndmen i1 se vSemi potiebnymi dokumenty a nic by nebylo opomenuto. Dale bylo
zjisténo za pomoci vSech tazanych, Ze v DZR se problematika ohledné adaptacniho

procesu dostate¢né nerozviji.

4.7 Doporuceni pro DZR Terezin

Pro zlepSeni adaptac¢niho procesu nové pfichozich zaméstnancli do Domova se
zvlastnim reZimem Terezin bychom doporucili vhodnad proSkoleni zaméstnanct. Jako
ptiklad uvadime cyklus Skoleni:,, Specialista naboru, vybéru a adaptace zaméstnancii®.
Absolventi tohoto cyklu budou umét vést strukturované rozhovory, které budou zamétené
na ziskéani informaci o schopnostech a kompetencich diilezitych pro obsazovanou pozici,
spravné pochopi vyznam procesu socialni i profesni adaptace zaméestnanct a také se nauci
rdmcove zpracovat adaptacni program se vSemi jeho dilezitymi nalezitostmi. Dale ziskaji
spousty praktickych inspiraci, jak posilit prostiednictvim interniho personalniho
marketingu strategicky vyznam fizeni lidskych zdroji v organizaci a prestiz Utvaru
lidskych zdroji. Domnivame se, Ze tento cyklus, by pii zlepSovani fizeného adaptac¢niho
procesu byl velmi napomocny. Priklad dalSiho kursu je kurs s ndzvem:,,Vybér
zamé&stnancll a jejich adaptace™, kde se absolventi nauci také identifikovat faktory

osobnosti, jak ziskdvat informace o moZnostech testovani osobnosti pii piijimacich
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pohovorech a predev§im jak zvladnout zapracovani nového zaméstnance, kde se této
oblasti po obsahové strance lektor bude patficné vénovat, kurs by mohl byt piinosem
k dané problematice.

Déle bychom doporucili kursy zaméiené na mentoring, kdy mentor piedava své
zkuSenosti a znalosti menteemu, koucovani a kursy zamétené na lektorské minimum.

Kou¢ mlze rozvoj uchazece velmi zkvalitnit a urychlit, mize probihat s velkym
nasazenim a intenzitou, vyhodou je okamzita zpétna vazba.

Pti mentorovani, dochazi k velké podpoie, motivaci, inspiraci, mentor menteeho
akceptuje, konzultuje s nim konkrétni situace, utvrzuje ho v dobrych pracovnich navycich,
v ¢emz vidim také velky ptinos pti adaptovani novych zaméstnancu.

I kursy zamétené na lektorské minimum, kde by se povéfeni zaméstnanci naucili
1épe vzdélavat a rozvijet lidi, by do této problematiky vnesly inovativni piistupy a zlepSeni
pti prosSkolovani a zapojovani novych zaméstnanct do pracovniho procesu.

Dale bychom doporucili zaméstnavateli provadéni testdi osobnosti, jako napf.
Freibursky osobnostni dotaznik, zaméfuje se na psychosomatickou naruSenost, spontanni a
reaktivni agresivitu, depresivitu, frustrovanost, spolecenskost, sebediivéru, emocionalni
labilitu. Dalsim piikladem testli osobnosti muze byt Catteliv osobnostni dotaznik, ten
zkouma Sestnact osobnostnich faktort, vysledky se poté porovnavaji s profilem uspésného
pracovnika na dané ¢i podobné pracovni pozici. K ptednostem psychologickych testl patii,
Zze nam poskytuji objektivni a standardizované udaje, umoznuji ziskat velké spektrum
informaci a jsou efektivni z hlediska nékladovosti a poskytuji validni vysledky.
Psychologické testy by bylo lepSi ponechat v kompetenci externiho psychologa,
domnivame se, Ze by to v mnohém pomohlo pii adaptaénim procesu a na pracovni pozice,
by se pfijimali zaméstnanci pouze psychicky vyrovnani a schopni odolavat stresu a velké
psychické zatézi, jak je tomu v naSem zatizeni.

Dale bychom se zaméfili na rozvoj manaZeri prosttednictvim formalizovanych
programi. Mohou se uskute¢iiovat v podobé ptednaSek, modelovani chovani, rtiznych
seminail, studia doporucené literatury a jiné, coz se domnivame by také velmi pomohlo
pfi jednani s novymi uchazeci o zaméstnani.

Ur¢ité bychom doporucili 1 prakticky workshop, pfimo zaméfeny na adaptacni proces
u novych zaméstnanct. I v soucasné dobé, kdy vétSina HR procest je jiz opravdu na velmi

vyspélé urovni, se Casto setkavame s tim, Ze novy zaméstnanec piichdzi na pracovisté a
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nikdo z jeho kolegl pofadné netusi, co vlastn€ s nim. Ostatni zaméstnanci okolo novacka
maji své prace nad hlavu, tkoly a informace se ptredavaji ve shonu. Pracovnik se poté
muze citit demotivovan, nezvlada své ukoly tak dobie, jak by mohl a ¢asto se toto tivodni
rozladéni odrazi i na pracovnich vztazich. V ramci tohoto doporuc¢ovaného praktického
pracovniho workshopu se ucastnici na piipadové studii fiktivni organizace nauc¢i pochopit
vyznam procesu socialni i profesni adaptace a rdmcové zpracovat adaptacni program se
vSemi jeho nalezitostmi. Workshop je vhodny pro manazery vsSech urovni fizeni a
pracovnikiim persondlnich ttvarti odpovidajicim za vybér a adaptaci zaméstnanci. Takto
zaméfeny prakticky workshop, by ndm lépe pomohl orientovat se v problematice adaptace
nove¢ prijatych zaméstnancti v podminkach organizace, ve specifikadch socialni a profesni
adaptace, dale by ndm pomohl s lépe propracovanymi adaptacnimi programy, s jejich
sestavenim a uvedenim do persondlni praxe i s vyhodnocenim, déale také se sestavenim
integracni prirucky a orienta¢niho balicku. Celkové tedy s adaptaci, jako s dlouhodobym
procesem, vcéetné vyhodnocovani procesu integrace a adaptace. V takto zaméteném
workshopu, bychom vidéli také velky piinos. Dale doporucujeme jednotny plan adaptace,
s konkrétnimi kritérii, kterd bude muset zaméstnanec splilovat pii vykonavani své nové
pracovni pozice. Zkracené vystizné informace souvisejici s vykonavanim nové pracovni
pozice by nové prichozim zaméstnanctim velmi usnadnily proces adaptace, bylo by vhodné
1 v této oblasti zapracovat na sepsani pfiru¢ky ¢i orientacniho balicku (viz kapitola 3.6

v teoretické Casti).
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit a zjistit souc¢asny adaptacni proces v zafizeni
se zvlaStnim rezimem Terezin a také ovéfit piinosnost mentora. V DZR, neni zadny
jednotny plan adapta¢niho procesu, dle kterého by se nové piichozi zaméstnanci
zaskolovali. V zafizeni neni urCeny, konkrétni proskoleny zaméstnanec - mentor, ktery by
nove prichozi zaméstnance vedl celym adapta¢nim procesem a vhodné je zaclenoval.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno se zaméstnanci DZR, kteii vykonéavaji funkci
pracovnika v socidlnich sluzbach, dale byly provedeny fizené rozhovory s dvémi
vedoucimi oddéleni a jednou zastupkyni vedouci oddéleni.

Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, ze novi zaméstnanci nemaji dostate¢né dobré
zaclenéni na svou novou pracovni pozici a maji obavy. Neni projevovan dostatecny zajem
o problematiku ohledné zaclenovani novych zaméstnanct. Je potieba klast velky diraz na
vybér vhodného mentora a déle ho nasledné opakované zaskolovat.

Za nejvetsi prinosy jednotného adaptacniho procesu, je povazovano kvalitni zaskolovani
novych zaméstnancti, nebude dochdzet k chybam, nedostatklim, zlepSeni kontroly a
zhodnoceni.

V soucasné dobé se v DZR proces zaclenovani vnima negativné, bylo by dobré mit
pravé jednotny plan adaptaniho procesu a dale se aktualné tato problematika v zafizeni
nerozviji.

V diplomové praci byly stanoveny tfi hypotézy, vSechny tfi byly potvrzeny. Prvni
den pro nové zaméstnance je nejvice zatéZujici (stresujici) a nebylo to vibec piijemné,
presto Ze na n¢ prostiedi zatizeni plisobilo naopak dobie. Novy zaméstnanec potiebuje po
celou dobu adaptacniho procesu pouze jednoho mentora. V DZR neni dobie zpracovana
dokumentace souvisejici s adaptacnim procesem, protoze je nejasna, dokumenti je spousta
a jsou obsahlé, byly by vitany zkracené a vystizné dokumenty.

Soucasnou situaci v zafizeni nehodnotime velmi dobfie, jelikoz bylo zjisténo, Ze
adaptacni proces a problematika okolo tohoto tématu se v soucasné dob¢ nijak nerozviji.
Zamgéstnanci nejsou zaSkolovany jednou kompetentni osobou, ale naptiklad vedoucim, kdo
ma ¢as a nebo jinym zaméstnancem, piesto, ze mit kvalitniho a kompetentniho mentora

pfinasi spoustu vyhod.
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Doporucovali bychom se tedy problematice adaptace novych zaméstnancl vice
vénovat, Skoleni a kursy pfimo zamétené na tuto problematiku, vySkolit si zaméstnance,
ktefi by zauCovali nové pfichozi zaméstnance, vytvofit zkracenou dokumentaci dtlezitou
pro pracovni pozici nového zaméstnance.

Budouci cile ohledn¢ zlepseni urovné adaptac¢niho procesu, bychom vidéli ve vétSim
zajmu o tuto problematiku ze strany vys$iho managementu a persondlniho useku a aby

byly vypracovany patii¢né poklady pro zlepSeni adaptac¢niho procesu.
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Pfiloha A: Dotaznik

Dobry den, rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé
diplomové¢ prace na téma ,,Pracovni adaptace novych pracovnikii v DZR Terezin

Vase odpovédi a postfehy jsou pro mne velmi cenné, poslouzi jako podklady k mé
diplomové praci. V tomto dotazniku je Vasim ukolem odpoveédét na predlozené otazky. U
vétSiny otazek jsou uvedeny varianty odpovédi a ja Vés prosim, abyste oznadili tu, kterd
nejlépe vystihuje Vas nazor. U jedné z otdzek Vas prosim o vlastni zformulovani Vaseho
nazoru. Dotaznik je zcela anonymni. D&kuji za Vasi ochotu a ¢as.

Spravné odpovédi prosim zakrouzkujte.

Michaela Urbanova, studentka 2.ro¢niku, magisterského studia, obor
Andragogika.

1.Jaky pro Vas byl prvni den v zaméstnani?

a) Citila jsem se dobte

b) Nebylo to pro mé moc piijemné

c¢) Byla jsem ve stresu, bylo toho na mé moc

d) UZ si nevzpomindm

2.Myslite si, Ze Vam prvni den bylo sdéleno velké mnoZstvi informaci?
a) Ano
b) Ne

c)Nevim

3.Jak jste vnimala novy kolektiv prvni pracovni den?
a)Bylo to pfijemné

b)Necitila jsem se dobie

c¢)Bylo toho moc, azZ stresujici

d)Nevim bylo mi to jedno

4.Jak jste vnimala vnitini prostiedi DZR prvni den?
a)Prostiedi na me ptlisobilo dobie

b)V prosttedi jsem se necitila dobte

c)Prostiedi bylo pro mé stresujici

d)Nevim, bylo mi to jedno

5.Kdyz jste nastoupila kolik lidi Vas zaucovalo?

II



a)Pouze jeden
b)Dva az tfi
¢)Bylo jich hodné¢, jak kdo mohl

d)Uz si to nepamatuji

6.Citila byste se lépe, kdyby Vam byl urcéen jeden mentor po celou dobu

adaptacniho procesu?

pozice?

a)Ano, bylo by to pro mé lepsi
b)Ne, vic lidi, vic zkusSenosti
¢)Je mi to jedno

d) Nevim

7.Je pro Vas smysluplné mit mentora v adapta¢nim procesu?
a)Ano
b)Ne

c¢) Nevim

8.Cetla jste dokumenty diileZité pro Vasi pracovni pozici?

a)Ano Cetla

b)Jen zcCasti

c)Viibec

9.Byly pro Vas informace tykajici se Vasi pracovni pozice srozumitelné?
a)Ano byly

b)Pouze z ¢asti

c)SpiSe ne

d)Vibec

10.Uvitala by jste zkracené, vystiZzné informace ohledné DZR a Vasi pracovni

a)Ano
b)Ne
c)Je mi to jedno

11.Zajimal se nékdo o VaSe zhodnoceni adapta¢niho procesu, po uplynuti

zkuSebni doby ?

III



a)Ano zajimal
b)Jen Castené

c)Vibec

12.Absolvovala jste v prubéhu adaptacéniho procesu néjaké Skoleni nebo
kurz?

a) Ano

b) Ne

c¢) Nevim

13.Zajimal se Vas$ primy nadrizeny o priibéh Vaseho adaptacniho procesu?
a) Ano

b) Jen z Casti

c) Ne

d) Nevim

14.Zménila by jste Vy sama néco v pribéhu adaptacniho procesu?
a) Ano, a co?

b) Ne, aco ?

¢) Ostatni

IV



Ptiloha B: Grafy

Graf 1: Prvni den v praci

M Citila jsem se dobre

m Nebylo to pro mé moc
piijemneé

M Byla jsem ve stresu, bylo
toho na mé moc

2 Uz si nevzpominam

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Velké mnozstvi informaci

M ano
Hne

M nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani




Graf 3: Novy kolektiv

M Bylo to pifjemné
B Necitila jsem se dobre
M Bylo toho moc, aZ stresujici

= Nevim bylo mi to jedno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Vnitini prosttedi DZR

M Prostiedi na mé ptsobilo
dobfie

mV prostiedi jsem se neditila
dobfe

W Prostiedi bylo pro mé
stresujici

= Nevim bylo mi to jedno

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 5: Pocet zaucujicich

B Pouze jeden
M Dva a? tfi
m Bylo jich hodné, jak kdo mohl

m Uz si to nepamatuji

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6: Zaskolovani jednim mentorem

M Ano, bylo to pro mé lepsi
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Graf 7: Smysl mentora
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8: Dilezité dokumenty
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 9: Srozumitelnost informaci
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Graf 10: Zajem o zkracené informace
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Graf 11: Zajem o nadzor na adaptaéni proces
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Graf 12: Absolvovani skoleni béhem adaptac¢niho procesu
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Graf 13: Zajem nadtizen¢ho o prubeh adaptaéniho procesu
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Graf 14: Navrh na zménu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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