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UvoD

Nastup do nové prace byva pro jedince stresujicim obdobim plnym nejistot.
Pro organizaci je dtilezité, aby béhem adaptacniho obdobi udélala na nového
zaméstnance dobry dojem. Ve své diplomové praci se zametuji na adaptacni
proces brigadnic, pro které brigady obvykle byvaji prvnimi pracovnimi
zkuSenostmi. O to dilezitéjsi je dle mého nazoru vyvolat v brigadnicich
pozitivni emoce spojované s praci a samotnou organizaci, aby se na pracovisti
citily dobfe a sebejisté. Dlivodem volby tématu je identifikace limitd pfi

adaptaci novych brigadnic beéhem vlastniho plisobeni v této organizaci.

Cilem meé diplomové prace je popsat stavajici adaptacni proces brigadnic na
pozici prodavacek v organizaci XY a navrhnout doporuceni k tvorbé nového
adaptacniho procesu. Hlavni vyzkumna otazka tedy zni: , Jak probihd stdvajici
adaptacni proces brigddnic ve vybrané organizaci?” Polozila jsem si také vedlejsi
vyzkumné otazky, které uvadim v empirické casti prace. Cile prace chci
dosahnout provedenim kvalitativniho vyzkumu za vyuziti exploratorni
pripadové studie. Hlavnimi metodami sbéru dat byly rozhovor s navodem a

analyza poskytnutych internich dokumentt.

Teoreticka cast prace je rozdélena na tfi hlavni kapitoly. Prvni kapitolou je
Rizeni lidskijch zdrojii, ve které je uveden terminologicky kontext a déle se v ni
zabyvam persondlnimi c¢innostmi. Ve druhé kapitole s nazvem Adaptace se
zabyvam, formami, metodami, oblastmi a rovinami adaptace, dale se vénuji
vzdélavacimu aspektu adaptace a metodam a nastrojim adaptace. Treti
kapitola nese nazev Adaptacni proces a popisuji v ni cile a aktéry adaptacniho
procesu, uvadim, jaké ma adaptacni proces faze, uvadim také doporuceni pri
tvorbé adaptacniho procesu. V zavéru kapitoly se zabyvam hodnocenim

adaptacniho procesu.



Empiricka cast prace je rozdélena do péti hlavnich kapitol. V prvni kapitole
popisuji zvolenou metodologii a vénuji se také etice vyzkumu. Ve druhé
kapitole pfedstavuji vybranou organizaci, popisuji nastaveny adaptacni
proces stalych zameéstnanct a popisuji pracovni ¢innosti prodavacek. Ve treti
kapitole popisuji postup, kterym jsem analyzovala data, tedy metodu
otevfeného kodovani a techniku ,, vyloZeni karet”. Nasledovala stézejni kapitola
empirické casti, kterou je interpretace dat. Béhem této kapitoly odpovidam na
polozené vyzkumné otazky a konci ni jsou uvedena zminovana doporuceni
k tvorbé nového adaptacniho procesu pro brigadnice. Zaverecnou kapitolou
empirické casti prace je diskuse, ve které propojuji svilj vyzkum s odbornymi

zdroji a zamyslim se nad limity mnou provedeného vyzkumu.
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TEORETICKA CAST
1. Rizeni lidskych zdroju

V prvni kapitole teoretické casti prace jsou vysvétleny zakladni pojmy
z oblasti fizeni lidskych zdroji, dale je uveden vycet personalnich ¢innosti dle
riznych autortl a charakteristika personalnich cinnosti ziskavani, vybéru a
pfijimani pracovnikli, které tzce souvisi stématem prace, adaptacnim

procesem.
1.1  Terminologicky kontext

Organizace disponuji zdroji materialnimi, finanénimi, lidskymi a
informac¢nimi. Pro potfeby prace jsou stézejni prave lidskeé zdroje. Pojem
lidské zdroje je odvozen z anglického Human Resources (zkracene tedy HR), a
rozumime jim zameéstnance organizace (éik)’lf, 2016, s. 14). Kocianova (2012)
lidské zdroje definuje jako ,kapitdl, ktery umoZnuje dosazeni zisku, jestlize se
investuje do jeho rozvoje” (s. 79). Plaminek naopak definuje lidské zdroje nikoliv
jako lidi (zaméstnance), ale jako , potencidl k vijkonu, jehoz jsou lidé nositeli”
(Plaminek, 2018, s. 74). Tento potencidl se déli na tfi slozky: vlastnosti, které jsou
jen obtizné meénitelné, schopnosti (znalosti a dovednosti), které mohou byt
rozvijeny vzdélavanim a postoje, které je mozné ovliviiovat napiiklad

motivovanim (Plaminek, 2018, tamtéz).

Dale je dalezitym pojmem fizeni lidskych zdroja (nebo persondlni fizeni, z
anglického Human Resources Management, zkracené HRM). Armstrong
definuje fizeni lidskych zdroja jako , strategicky a logicky promysleny p¥istup
k fizeni (...) lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteii individualné i kolektivné prispivaji
k dosazeni cilit organizace” (Armstrong, 2007, s. 27). Dle Koubka fizenim
lidskych zdrojii rozumime koncepci personalni prace (vyvojovou etapu), ktera

vvvvv

cloveka (lidskou pracovni silu) pro organizaci. Zminéna koncepce se
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vyznacuje strategickym pfistupem k personalni praci (tedy zaméfenim se na
budoucnost a dlouhodobé cile organizace), pfipadné orientaci na vnéjsi
faktory (mezi které patii situace na trhu prace, populacni vyvoj ¢i legislativa).

(Koubek, 2007, s. 15).

Pojmem lidské zdroje rozumime tedy zaméstnance organizace — konkrétné
jejich vlastnosti, schopnosti a postoje. Rizeni lidskych zdroju je jednou
z koncepci personalni prace (personalistiky), ktera se vyznacuje strategickym
pristupem, zaméfenym na dutlezitost lidské pracovni sily pro organizaci.
Strategickym fizenim a rozvojem lidskych zdrojtt usiluje vedeni o dosahovani

stanovenych cili organizace.
1.2  Personalni ¢innosti

Rizeni lidskych zdrojii se vyznaluje strategickym piistupem. K naplnéni
tohoto tvrzeni je dalezité, aby jednotlivé personalni ¢innosti tvofily uceleny
systém, ktery zapada do dlouhodobé strategie organizace. Spravné nastavené
personalni cinnosti umoznuji efektivné ziskavat, vyuzivat a rozvijet

motivované zameéstnance.

Vyjmenovat vSechny personalni ¢innosti neni snadné, vycty autorti se riizni.
Siky¥ uvadi nasledujici vycet: vytvifeni a analyjza pracovnich mist, plinovini
lidskych zdrojii, obsazovini volnych pracovnich mist (tato personalni cinnost
zahrnuje proces adaptace pfijatych uchazect), fizeni pracovniho vykonu a
hodnoceni zaméstnancil, odménovani zaméstnancii, vzdélavini a rozvoj zaméstnancii,
péée 0 zaméstnance a vyuZivini persondlniho informaéniho systému (Siky¥, 2014, s.

22-23).

Podobné personalni c¢innosti uvadi také Koubek, pfidava vsak nasledujici:
rozmistovdni pracovnikit a ukoncovani pracovniho poméru, pracovni vztahy,

priizkum trhu prdce, zdravotni péci o pracovniky, cinnosti zamérené na metodiku
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priizkumil, zjistovani a zpracovdvani informaci a dodrZovani zakonii v oblasti price a

zaméstnavani pracovnikii (Koubek, 2007, s. 20-22).

Na tom, Zze vyjmenovat vSechny personalni cinnosti je slozité, se shodujt i
Bedrnova a Novy. Ti personalni praci obsahové déli do tfi kategorii: persondlni
politika a jeji realizace, socidlni politika a jeji realizace a vedeni lidi. Uvadéji také
vyCet procesti personalni prace zhlediska psychologie a sociologie:
vyhledavani pracovnikii, nabor pracovnikii, prijimani pracovnikii, rozmistovani
pracovnikil, pracovni a socialni adaptace, vijchova a vzdélavani, motivace a stimulace,
hodnocenti, profesni kariéra a uvolfiovini pracovnikii (Bedrnova & Novy, 2007, s.

504-509).

Prestoze neexistuje jednotny vycet personalnich c¢innosti, v oblastech, kterym
by se mélo fizeni lidskych zdroji vénovat, se autofi (s drobnymi odchylkami)
shoduji. Personalni management se tedy obecn€ zabyva personalni politikou
organizace, vyhledavanim, pfijimanim a adaptaci novych zaméstnancd, jejich
rozvojem, hodnocenim a odménovanim nebo péci o né. Pro potfeby prace
definuji, Ze proces adaptace patfi mezi personalni ¢innosti.
1.3 Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct

V momenté, kdy dojde k potfebé obsadit volné pracovni misto, nasleduji
procesy ziskavani, vybéru a pfijeti zaméstnance. Na zakladé popisu
pracovniho mista, pozadovanych schopnostech a pozadované kvalifikaci

muze personalista na dané misto pfijmout nékterého ze stavajicich

zaméstnancli organizace nebo pfijmout zcela nového uchazece.
Ziskavani zaméstnancu

Ucelem procesu ziskavani zameéstnancti oslovit potencionalni uchazece, ktefi
projevi zajem o danou pozici, a ziskat o nich relevantni informace, které
pozdéji pti procesu vybéru slouzi k posouzeni jejich vhodnosti. Metodami pro

ziskavani zaméstnancti mohou byt inzerce v médiich ¢i na internetu, vyuziti
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externich sluzeb (agentury), spoluprace se vzdélavacimi institucemi,
spoluprace surady prace, pfimé osloveni vyhlédnutého jedince a dalsi

(Kocianova, 2010, s. 79-88).
Vybér zaméstnanct

Nasledujicim procesem je vybér zameéstnancii. Jeho ukolem je identifikovat,
ktery zuchazect, ktefi projevili zajem a zareagovali na pracovni nabidku,
bude ten nejvhodnéjsi pro danou pracovni pozici. Zahrnuje analyzu zaslanych
dokumentti, vybérové pohovory, testovani uchazecli (je-li to potfeba),
rozhodovani o koneéném vybéru a informovani uchazeci o vysledku
(Paliskova et al., 2021, s. 94). V zajmu organizace je vybrat nejvhodnéjsiho
kandidata, a to nejenom z hlediska jeho odbornych znalosti a dovednosti, ale
i zhlediska psychosocialniho — novy zameéstnanec by mel mit ,pfibuznou
hodnotovou orientaci a predpoklady k identifikaci s organizacni kulturou”
(Stachova & Urbancova, 2013, s. 65).

Pfijimdni zaméstnancii

Proces pfijimani zaméstnancti zahrnuje pisemnou nabidku zaméstnani
pfipravu pracovni smlouvy a uzavieni pracovnépravniho vztahu a realizaci
ukont pfed nastupem nového zaméstnance. Na tento proces bezprostfedné
navazuje proces adaptace, ktery zacind uz pfed nastupem nového
zaméstnance — je tfeba nastavit adaptacni plan a pfid€lit mentora nebo jiného

spolupracovnika, ktery mu bude ze zacatku pomahat (Paliskova et al., 2021, s.

105-115).

Rizeni lidskych zdrojii se vyznacuje strategickym pfistupem, kterym se
organizace snazi dosahnout stanovenych cilii a samotny adaptacni proces,

ktery nasleduje bezprostfedné po pfijeti nového zaméstnance, by mel do
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strategie zapadat. Dllezitost spravné adaptace kazdého nového zaméstnance

je vysvétlena v nasledujicich kapitolach.

15



2. Adaptace

Pojem adaptace miizeme definovat riizné — zalezi na tom, z hlediska kterého

oboru tento pojem budeme vysvétlovat.

Pravdépodobné nejobecnéjsim hlediskem je hledisko biologicke, dle kterého
se jedna o ,.evolucni proces, p¥i kterém se organismus (druh) prizpiisobuje vnéjsim
podminkam, v nichz Zije (...)” (Priicha & Veteska, 2012, s. 16) nebo o ,,proces
aktivniho pfizpiisobovini clovéka Zivotnim podminkdm a jejich zméndm” (Bedrnova

& Novy, 2007, s. 519).

Z psychologického nebo sociologického hlediska pojmem adaptace rozumime
. proces postupného ptizpiisobovani se jedince socidalnimu okoli a podminkam (...) P¥i
nespravné nebo nevhodné adaptaci (nepfizpiisobeni) jedinec Zije se svym okolim

v napéti as v konfliktech (maladaptace)” (Priicha & Veteska, 2012, s. 16).

Pro naplnéni cile prace je nejdtilezitéjSim hlediskem adaptace v pracovnim
prostfedi (nebo také adaptace zameéstnancii), kterou je mozné definovat jako
,proces pomahani novym zaméstnanciim zvladnout rychle novou prici tak, aby se
brzy stali platnymi a produktivnimi (Foot & Hook, 2002, s. 210). Podle Sikyte
(2016, s. 115) adaptace zaméstnanct ,,zahrnuje formalni i neformalni procedury
spojené s informovanim, odbornym zapracovanim a socidalnim zaclenénim nového
zaméstnance v novém zameéstndni, popiipadé stiavajiciho zaméstnance na novém

pracovnim misté”.

Pojmem adaptabilita rozumime schopnost ¢lovéka vyrovnat se s pozadavky
meéniciho se prostfedi. Tato schopnost se utvari pfi vyvoji osobnosti, a je tedy

odlisna pro kazdého jedince (Novy & Surynek, 2006, s. 154).

Vidime tedy, Ze existuje mnoho definic adaptace. Obecné miizeme ¥ici, Ze se
jedna o proces, kdy se jedinec pfizptisobuje okoli a jeho zménam. Konkrétnéj,

tedy pokud hovofime o adaptaci v kontextu personalistiky, mizeme hovorit
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o procesu, béhem kterého je pfijaty zaméstnanec seznamen snovym

pracovnim prostfedim, a to jak z odborného, tak ze socialniho hlediska.

V odborné literatufe se mulzeme setkat také se spojenim orientace
zaméstnancu (napf. Koubek, 2007 nebo Nekoranec & Nagyova, 2014), nebo
s pojmem onboarding (napf. Paliskova et al,, 2021). Oba tyto pojmy jsou
uzivany pro oznaceni adaptace zameéstnancii, pfipadné adaptacniho procesu.
Harpelund vysvétluje rozdil mezi témito dvéma pojmy. Orientacni program
je dle ného procesem, béhem kterého jsou novému zaméstnanci poskytovany
prfevazné obecné informace o organizaci. Orientacni programy mohou byt
soucasti onboardingovych programii. Onboarding je podle ného vice
sofistikovany a rozumi jim proces, beéhem kterého dochazi k vétsi integraci
jedince do organizace, protoze by mel v novém zameéstnanci vyvolavat emoce.
Po ukonceni onboardingu by mél mit novy zaméstnance pocit, ze je ,,jednim z

nas”, tedy soucast tymu ¢i organizace (Harpelund et al., 2019, s. 9-10).

Neéktefi autofi tedy pojmy ,orientace” a ,,onboarding” uzivaji jako synonyma
pro adaptaci zaméstnancti, ale podle Harpelunda znaci kazdy z nich néco
jiného. Beéhem orientace jsou novému zameéstnanci obvykle poskytovany
obecné informace o organizaci, zatimco béhem onboardingu dochazi k vétsi

integraci jedince do organizace.
21  Formy adaptace

Na zakladé miry systemati¢nosti rozliSujeme dvé formy adaptace, a to

adaptaci formalni a neformalni.
Formalni adaptace

Formalni adaptace probiha planovité, systematicky, obvykle prostfednictvim
adaptacniho programu a pod vedenim povéfeného zaméstnance -
zkugen&jsiho spolupracovnika nebo personalisty (Siky¥, 2014, s. 109). Miizeme

ji také definovat jako soubor sepsanych a koordinovanych firemnich strategii
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a postupti, které pomahaji zaméstnanci v osvojeni si jeho novych pracovnich

ukold, ale také v socializaci (Bauer, 2010, s. 2).
Neformalni adaptace

Dle Kocianové (2010, s. 133) je vSak efektivnéjsi adaptace neformalni, ktera
probiha spontanné pod vlivem spolupracovnikii. Bauerova dopliuje, ze
zameéstnanec tak ziskava informace o své nové praci bez explicitniho planu

organizace (Bauer, 2010, s. 2).

Bauerova dale dodava, Ze organizace, které maji uprednostiiuji formalni
adaptaci, tedy maji sepsané jednotlivé kroky adaptacniho programu (kde
definuji roli nového zaméstnance, pravidla organizace a pravidla chovani),
dosahuji pti adaptaci vétsi uspesnosti oproti tém, co to sepsané nemaji (Bauer,

2010, s. 2).

Hlavnim kritériem pro odliSeni téchto dvou forem adaptace je tedy mira
systematicnosti. Zatimco formalni adaptace probiha zasadné systematicky
(adaptacni program zapada do strategie firmy), neformalni adaptace probiha
spontanné. Autorky Kocidnova a Bauerova maji odlisny nazor, ktera z nich je
efektivnéjsi. Vyhodou formalni adaptace je tedy jista systematicnost a
koordinovanost, nékterym novym zaméstnancim miZe pomoci sepsani
klicovych bodli a vize struktury jejich adaptace. Néktefi zaméstnanci vSak
mohou ocenit spontannost neformalni adaptace, ktera sice nemusi byt
systematicka, ale potfebné informace dostanou v moment¢, kdy pro né budou
nejvice relevantni (napfiklad rada od spolupracovnika, jak v konkrétnim

pripadé postupovat).
2.2 Oblasti adaptace

Adaptace v organizaci obvykle probiha ve tfech oblastech. Jedna se o
celopodnikovou adaptaci, utvarovou adaptaci a adaptaci na konkrétni

pracovni misto.
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Celopodnikova adaptace

V ramci celopodnikové adaptace novy zaméstnanec ziska obecné informace o
organizaci jako celku. Tato oblast je spolecna pro vSechny nové zameéstnance

(Nekoranec & Nagyova, 2014, s. 116).

Autorky Foot a Hook (2002) nedoporucuji zavalit nového zameéstnance vSemi

informacemi najednou hned prvni den, naopak doporucuji adaptaci rozdélit

vvvvv

211).

V zahrani¢i byva zvykem, Ze novy zaméstnanec obdrzi tzv. piirucku
pracovnika, ktera by méla obsahovat struéné informace o tom, co by novy
zaméstnanec mohl potfebovat védét. Vyhoda tisténé formy je, Ze si ji mtze
doma prostudovat a pfipadné nejasnosti zkonzultovat snadfizenym
(Armstrong, 2007, s. 397). Jedna se o psany material pro nové zaméstnance,
ktery jim ma predstavit organizaci, jeji strukturu a politiku, pracovni
podminky, principy odménovani a poskytovani zaméstnaneckych benefit

(Nekoranec & Nagyova, 2014, s. 119).

Dalsi moznosti, jak poskytnout nejdilezit€jsi informace novym
zameéstnanclim, je zfizeni specialni intranetové stranky, sdilené slozky,
pfipadné rozeslani informaci mailem. Dale je mozné vytvofit uzavienou
stranku na Facebooku pfipadné na jiné socialni siti, kde by spolu mohli

zaméstnanci komunikovat (Paliskova et al., 2021, s. 117).

Dle Armstronga (2007) by vsak personalisté neméli spoléhat, ze si zaméstnanci
vytisténé materialy opravdu proctou, a tak by s nimi méli hlavni body v ramci
celopodnikoveé adaptace projit ustné. Po seznameni s obecnymi informacemi
doporucuje Armstrong doprovodit nového zaméstnance na jeho pracoviste,
kde ho seznami s vedoucim tymu, ktery se postara a adaptaci na irovni titvaru

(s. 398).
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Utvarova adaptace

Tato oblast adaptace se tyka konkrétni pracovni skupiny, jednotky ¢i tymu.
Novému zameéstnanci jsou poskytnuty detailn€jsi informace, kterymi se dany
pracovni utvar, ktery zahrnuje jim obsazené pracovni misto, vyznacuje

(Koubek, 2007, s. 194).

Vramci atvarové adaptace je novy zaméstnanec seznamen se svym
nadfizenym a s tim, jak vypada jeho pracoviste. Mél by byt také seznamen

s ostatnimi spolupracovniky (Armstrong, 2007, s. 398-399).

Pisemné materialy pro tuto oblast adaptace by mély zahrnovat informace o
funkci daného pracovniho utvaru (cile, struktura, ¢innost, vztahy k ostatnim
utvartim), pracovni povinnosti a odpovédnost, politiku, postupy, pravidla a
omezeni, priivodce utvarem (kde se co nachazi) a predstaveni ostatnich

zaméstnancti utvaru (Koubek, 2007, s. 197-198).
Adaptace na konkrétni pracovni misto

Tato oblast adaptace byva nejspecifictejsi, nejdetailngjsi. Informace jsou
diferencované podle obsahu prace na konkrétnim pracovnim misteé (Koubek,

2007, s 194).

Za adaptaci na pracovni misto ma obvykle odpovédnost vedouci, pfipadné
kolega, ktery zastane funkci mentora. Takovy mentor by mél byt dostatecné
motivovany a schopny predavat své znalosti a zkusenosti, rady a doporuceni
a pomahat novackovi s adaptaci na kulturu organizace (Paliskova et al., 2021,

5. 117).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze oblasti adaptace jsou sefazeny od nejobecnéjsi,
tedy celopodnikové adaptace, pres konkrétnéji zameéfenou utvarovou
adaptaci, po nejkonkrétnéjsi adaptaci na pracovni misto. Pro uspésnou
adaptaci je dalezité, aby novy zaméstnanec prosel vsemi oblastmi, které jsou

logicky provazany a systematicky nastaveny.
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2.3  Roviny adaptace

Kromé vySe zminénych oblasti adaptace miizeme rozliSovat takeé tfi roviny
adaptace, a to rovinu pracovni, socialni a kulturni adaptace. Kromé jejich
charakteristiky zde uvadim také ocekavané vysledky, pokud je dana rovina
spravné nastavena, a také mozna uskali, ktera nastanou, pokud dana rovina

adaptace neprobéhne dle ocekavani.

Pracovni adaptace

Prvni rovinou je rovina pracovni adaptace, béhem které dochazi k
. prizpiisobent jedince prdci, pracovnimu prostiedi a pracovnim podminkim” (Novy,
& Surynek, 2006, s. 155). Neprobiha jen pfi nastupu nového zaméstnance na
novou pracovni pozici, ale probiha také u stavajicich zameéstnancl pfi

zvladani zmeén, ke kterym dochazi v diisledku inovaénich procest: (tamtéz).

Pro hladky prtibéh pracovni adaptace je klicova odborna pfipravenost,
pozadované osobnostni vlastnosti ¢ otevienost k pfijimani novych
zkuSenosti. Oc¢ekavanym vysledkem je tedy zvladani dané pracovni ¢innosti,
dosahovani pozadované vykonnosti nebo ochota k sebezdokonalovani. Pfi
nepriznivém vyvoji v této roviné adaptace dochazi k casté chybovosti, nizsi

vykonnosti nebo nesamostatnosti nového zaméstnance (Rymes, 2007, s. 351).

Socialni adaptace

Druhou rovinou je rovina socialni adaptace, béhem které si jedinec osvojuje
strukturu socialnich vztahti v organizaci a zacleniuje se do nich (Novy &
Surynek, 2006, s. 155). Socialni adaptace je velmi dualezita — dostatecné
adaptovany jedinec je konformni a schopen participace, naopak nedostatecné
adaptovany jedinec miize byt socidlné izolovany od pracovni skupiny a

vyvolavat konflikty (tamtéz).
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Rymes (2007) uziva oznaceni adaptace na pracovni skupinu, jejimz zadoucim
vysledkem je pfijeti nového pracovnika do neformalni sité vztahti, vytvoreni
respektu, vybudovani vlastni pozice a celkové pfijeti skupinou. Dobte
adaptovany zameéstnanec v této roviné je (kromé vyse zminéného) schopen
kooperovat, otevien& komunikovat a ma tendenci pomahat ostatnim. Spatné

adaptovany zameéstnanec pocituje nejistotu a ohrozent (s. 350).
Kulturni adaptace

Tfeti rovinou je kulturni adaptace. Behem té si novy zameéstnanec osvojuje
firemni kulturu - to zahrnuje jeji socialni normy a standardy fizeni (Stachova

& Urbancova, 2013, s. 65).

Rymes (2007) spatfuje podstatu adaptace na organizacni kulturu
v identifikovani a pfijeti cilli organizace, dale pak souboru hodnot a norem,

ktere urcuji chovani zaméstnanct jak uvnitf, tak i vné organizace (s. 350).

Bednar (2013) v souvislosti s firemni kulturou hovofi o celku sestavajicim
zmnoha prvki, ktery utvari jedinené prostfedi organizace, jeho socialni

atmosféru, to, jak se tu lidé citi a jaké vztahy zde vznikaji (s. 38).

Uz pfed vstupem do organizace mohou mit lidé uréitou pfedstavu o jeji
organizacni kultufe, a to mtize ovlivnit jejich rozhodnuti, zda se o pracovni
misto budou uchazet. Nékdy dokonce mtize dochazet k anticipacni socializaci,
CcOZ znamena, ze se novy zameéstnanec zameérné zacne ztotoznovat
s hodnotami, které dana organizace vyznava, jesté pfed nastupem. Po
nastupu jsou vramci adaptacniho procesu obvykle cilené zaméstnanci
predavany zminované hodnoty, normy a vzorce chovani, a to prostfednictvim

formalnich i neformalnich procesti (Lukasova & Novy, 2004, s. 37-38).

Z4doucim vysledkem kulturni adaptace je tedy soulad individulnich a
firemnich predstav o fungovani organizace a pfijeti jejiho rezimu. Dobte

adaptovany zaméstnanec je angazovany a loajalni, v opacném pfipadé je
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zaméstnanec pasivni a dava najevo své vyhrady vici organizaci (Rymes, 2007,

s. 350).

Roviny adaptace rozliSujeme tedy podle toho, na co se zaméstnanec adaptuje.
Béhem pracovni adaptace se adaptuje na naroky své nové pracovni pozice,
béhem které jsou klicové obzvlasté odborné dovednosti. Pozitivnim
vysledkem je zaméstnanec, ktery zvlada své pracovni tkoly, dosahuje
pozadované vykonnosti, je samostatny a ned€la chyby. Socidlni adaptace je
dtlezita pro pfijeti nového zaméstnance pracovni skupinou — dochazi béhem
ni k vybudovani vlastni pozice, respektu nového zameéstnance, osvojeni
struktury socialnich vztahti v organizaci a schopnosti kooperace s tymem.
Béhem kulturni adaptace dochazi k osvojovani firemni kultury, konkrétné jejich
cilti, hodnot, socialnich norem, ale také jeji celkové atmosféry. Cilem této
roviny adaptace je sjednoceni hodnot a predstav nového zaméstnance

s firemni kulturou.
Psychologicka smlouva

Psychologickou smlouvou rozumime nepsany soubor predpokladi
vztahujicich se k chovani, které se ocekava od zameéstnance a naopak, co mtize
zaméstnanec ocekavat od svého zameéstnavatele. Zahrnuje standardy,
hodnoty a pfistupy a utvari zdklady pracovnich vztahti (Nekoranec &
Nagyova, 2014, s. 115). Vychazi z Vroomovy teorie ocekavani, ktera je
zalozena na predpokladu, ze ,zaméstnanci se chovaji zpiisobem, od kterého
ocekavaji, Ze povede k pozitivnim vysledkiim” (Armstrong & Taylor, 2015, s. 482-
483). Ocekavanim zaméstnance mtize byt naptiklad spravedlivé odmeénovani,
pfiméfené vyuzivani jeho schopnosti nebo pfilezitost k riistu. Zaméstnavatel
muze oCekavat plné oddani organizaci, ochotu ¢i loajalitu. ProtoZe se jedna o
smlouvu nepsanou, pfi nenaplnéni téchto ocekavani mutize dochazet
k nedorozuménim, stresu na pracovisti, a to mulze vést i kukonceni

pracovniho pomeéru (tamtéz).
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Téma psychologické smlouvy bylo do této kapitoly zafazeno, protoze i timto
zplsobem je mozné predavat novému zaméstnanci informace o nepsanych
hodnotach organizace (kulturni rovina adaptace), pfipadné o nastavenych

socialnich vztazich v organizaci (socialni rovina adaptace).
24  Vzdélavaci aspekt adaptace

Zaméstnanci, ktefi nejsou po nastupu na nové pracovni misto zarazeni do
formalnich vzdélavacich programti, se pravdépodobné budou vzdélavat
pfimo na pracovisti pfi vykonu prace. Takové vzdélavani mtize byt nahodné

a neudinné a je doporuceno dodrzovat planovity a systematicky ptistup, tedy:

e analyzu pracovniho mista za ticelem pfipravy vzdélavani,
e vstupni posouzeni toho, co pracovnik potfebuje znat,

e vyuziti spolupracovniki jako radcti a mentort,

e koucovani ze strany vedoucich,

e zvlastni povéfeni ukolem (Armstrong, 2007, s. 400).

Orientace (jak oznacuje Koubek adaptaci) by méla patfit do systému
vzdélavani v organizaci (dal$imi vzdélavacimi aktivitami v organizaci jsou

doskolovani ¢i preskolovani) (Koubek, 2007, s. 258).

Vzdélavaci aspekt adaptace spociva dle Koubka (2007, s. 193) ve ,, formovini
(...) pracovnich schopnosti nového pracovnika tak, aby vyhovovaly pozZadavkiim
pracovniho mista a nového zaméstnavatele”. Protoze adaptace zahrnuje také
odborné informace nebo informace o moznostech jejich prohlubovani, byva

nékdy v organizacich zafazovana do vzdélavaciho systému (tamtéz).

Vzdélavani nového zameéstnance musi byt individualni a mélo by vychazet
z obsahu a charakteru prace, ale také z informaci o novém zameéstnanci, které
o ném zatim vime. Zaucenim by méli projit vSichni novi zaméstnanci, a to i
v pfipadé, Ze uz na podobném pracovnim misté pracovali (Koubek, 2011,

s 142).
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Adaptace mtize byt zafazena do vzdélavaciho systému v organizaci, protoze
béhem ni dochazi k formovani pracovnich schopnosti nového zameéstnance
pro potfeby nového pracovniho mista. Pokud do vzdélavaciho systému
zafazena neni, pfedpoklada se, Ze se novy zaméstnanec bude vzdélavat primo
na pracovisti. Je diilezité, aby vzdélavani béhem adaptace bylo planovité a

systematické, prizptisobené individualnim potfebam nového zameéstnance.
2.5  Metody a nastroje adaptace

Koubek (2007) rozliSuje na zakladé mista vzdélavani nového zaméstnance dva

druhy metod, a to metody vzdélavani na pracovisti a mimo pracoviste.

Prvni skupinou jsou metody vzdélavani na pracovisti (,,on the job”). Jedna se
o metody, které se vyuzivaji pfi vykonavani béznych pracovnich utkola
(Koubek, 2007, s. 265). Tato skupina metod slouzi pfevazné k individualnimu
vzdélavani, vyzaduje individualni pfistup a partnersky vztah (tamtéz, s. 269).

Mezi tyto metody patfi naptiklad:
Instruktaz pii vykonu prace

Jedna se o nejcastéji vyuzivanou metodu zacviku, kdy novy zameéstnanec
pozoruje a napodobuje zkusenéjsiho pfi plnéni vlastnich tkol. Mezi vyhody
této metody patii jeji rychlost a moznost spoluprace mezi zaméstnandi,
nevyhodou mitize byt jednorazovost, prace pod tlakem nebo v rusivém
pracovnim prostredi (Koubek, 2007, s267). InstruktdZz je zaméfena na

formovani motorickych dovednosti a méla by zahrnovat nasledujici ¢tyfi
etapy:

1. pfiprava na instruktaz,
aktivni ¢innost instruktora,

aktivni ¢innost instruovaného,

e T

procvicovani a upeviiovani (Muzik, 2005, s. 136).
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Koucing
Metoda koucingu byla do didaktiky prenesena ze sportu a dochazi pfi ni

k pomoci zkuSenéjsiho zaméstnance novému (méné zkusenému) fesit ukoly

lépe nez metodou pokus — omyl (Muzik, 2005, s. 139).
Mentoring

Jedna se o podobnou metodu jako je koucing, ale zde si vzdélavany sam vybira
svého mentora, ktery mu radi a pomaha. Diky iniciativé vzdélavaného je tato

metoda vhodnéjsi nez koucing (Koubek, 2007, s. 267-268).

Pokud zkusené€jsi pracovnik pfijme roli mentora, mél by mit dle Paliskové

nasledujici kompetence:

e komunikator — podporovat otevienou komunikaci,

e role model - byt pfikladem dobrého zaméstnance a vyznavat hodnoty
podniku,

e motivator — mit pozitivni pohled na praci a budovat loajalitu u nového
zameéstnance,

e vykonny zameéstnanec — podporovat novacka, aby ziskal zkuSenosti a
znalosti potfebné k vysokému vykonu,

e sam byt motivovany roli mentora vykonavat (Paliskova et al., 2021, s.

118).
Konzultovani

Konzultovani zahrnuje prvky dialogické metody a metody vykladu (Muzik,
2005, s. 129). Pfi této metodé dochazi ke vzajemnému ovliviiovani a
konzultovani a vyhodou této metody je opét aktivni pfistup a iniciativa
nového zaméstnance a také to, Ze novacek predklada vlastni navrhy feSeni
problémi. Tato metoda je pfinosna také pro vzdélavatele, ktery si takto takeé

provéfuje své pracovni schopnosti (Koubek, 2007, s. 268).
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Rotace prace

Pfi této metodé je novy zameéstnanec povefovan ukoly v rliznych castech
organizace. Diky tomu poznava pracovni postupy v organizaci, dochézi
k rozvoji jeho flexibility a je schopen feSit probléemy komplexnéji (Koubek,

2007, s. 269).

Druhou skupinou jsou metody vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job”).
Jedna se o metody, které jsou vyuzivany v organizaci nebo mimo ni (Koubek,
2007, s 266). Tato skupina metod slouzi pfevazné ke skupinovému vzdélavani
a orientuje se na rozvoj znalosti a dovednosti (tamtéz, s. 270). Mezi tyto
metody patfi napriklad:

Pfednaska

Béhem prednasky jsou ucastnikim zprostfedkovany faktické informace a

teoretické znalosti. Vyhodou této metody je rychlost pfenosu informaci,

nevyhodou pasivni role vzdélavanych (Koubek, 2007, s. 270).
Workshop

Muzik (2005) definuje workshop jako ,,pracovni (vyukové) setkini, jehoZ cilem je
reSent specidalniho problému (iikolu), a to mimo bézné pracovni komunikacni kontakty”
(s. 140). Metoda spociva v tymovém feseni problémt a jeji vyhoda je
predevsim v posouzeni problému zriiznych aspekti, mnohosti napadii a

vyuziti tymové prace (Koubek, 2007, s. 271).
E-learning

E-learning je definovan jako , proces icelného a ucinného vyuziti informacnich a
komunikacnich technologii ve vzdéldvini” (Muzik, 2005, s. 151). Learning

management systém (LMS) mtze ve firemnim vzdélavani zahrnovat:
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1. elektronické kurzy — synchronni ¢i asynchronni,

2. fidici prvky vzdélavaciho procesu — mapovani vzdélavacich potieb,
planovani vzdélavacich aktivit, testovani znalosti a dalsi,

3. databazovou podporu vzdélavacich procestt — elektronické verze
firemnich dokumentti, personalizované newslettery, komentované

prispévky z konferenci a tak dale (Muzik, 2005, s. 152).

Podle mista, kde ke vzdélavani nového zaméstnance dochazi, rozliSujeme
dva druhy metod, a to metody vzdélavani na pracovisti a mimo pracoviste.
Mezi metody vzdélavani na pracovisti patfi: instruktaz, kouding,
mentoring, konzultovani a rotace prace, zatimco mezi metody vzdélavani

mimo pracovisté patfi: pfednaska, workshop a e-learning.

Nastroje adaptace

Mezi nejbéznéjsi nastroje adaptace patfi adaptacni program, adaptacni plan a
vstupni pfirucka, pfipadné manual pro nové zameéstnance

Adaptacéni program je ,soubor opatieni, kterd requluji adaptaci urcité kategorie
pracovnikil; zaroven je i metodickym ndvodem pro zpracovani adaptacnich planii”
(Bedrnova & Novy, 2007, s. 523). V adaptaénim planu by mély byt zahrnuty
vSechny vyznamné kroky adaptacniho procesu v ¢asovém harmonogramu.
Plan by meél slouzit k orientaci béhem adaptacniho obdobi jak novému
zaméstnanci, tak i jeho nadfizenému (Kocianova, 2010, s. 134). Obsah
adaptacniho planu ma byt zavisly na slozitosti pracovni ¢innosti, jejim druhu
a charakteru (to ovlivni délku adaptace), dale je potfeba zohlednit

individualni zvlastnosti ucastnika adaptace a respektovat jeho turoven

dosazeného vzdélani a délku praxe (Bedrnova & Novy, 2007, s. 523-525).

Dalsim nastrojem adaptace je vstupni pfirucka nebo manuadl, o kterych jsem

uz psala v podkapitole 2.2 o oblastech adaptace, konkrétné kdyz jsem
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popisovala adaptaci na celopodnikové durovni. Méla by obsahovat

nejdilezitéjsi informace, které by mél novy zameéstnanec védét.

Nastroji adaptace jsou tedy adaptacni program, ktery reguluje adaptaci urcité
skupiny zameéstnancd, a je vychodiskem pro tvorbu adaptac¢niho planu. Plan
adaptace zahrnuje jednotlivé kroky usporfadané v casovém harmonogramu.
Vstupni pfirucka obsahuje dutlezité informace pro nové zameéstnance
v sepsané podobe. Nastroje adaptace by mély slouzit jak novému
zaméstnanci, tak i jeho nadfizenému k orientaci v priibéhu adaptacniho

obdobi.

Ve druhé kapitole teoretickeé casti jsem se vénovala vymezeni pojmu adaptace,
jejfim formam (formalni a neformalni adaptace), oblastem (adaptace
celopodnikova, utvarova a na konkrétni pracovni misto), rovinam (pracovni,
socialni a kulturni adaptace), metodam (na pracovisti i mimo pracovisté) jejim
nastrojim (adaptacni program, plan a pfirucka pro nové zameéstnance), ale

také jejimu vzdélavacimu aspektu.

V celé kapitole jsem zdlrazinovala dtlezitost systematického a planovitého
pfistupu pfi nastavovani adaptace ve firemnim prostfedi — adaptace by tedy

méla zapadnout do strategického fizeni lidskych zdrojii.
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3. Adaptacni proces

Zatimco v pfedchozi kapitole jsme si vysvétlili pojem adaptace a uvedli jsme
si jeji formy, typy, oblasti nebo nastroje tato kapitola bude pojednavat primo

o adaptacnim procesu — o tom, jak by mél byt v organizaci nastaven.

Adaptaéni proces v Andragogickém slovniku definovan jako ,(...) snaha
jedince vyrovndvat se s novym pracovnim prostredim. Cilem adaptacniho procesu je
co nejrychlejsi zarazeni (zapracovani) pracovnika, aby mohl uplatnit své znalosti,

schopnosti a dovednosti (...) ” (Pricha & Veteska, 2012, s. 16-17).

Koubek (2007) uziva oznaceni orientace pracovnikii a definuje ho jako , ditkladné
promysleny (...) program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a
urychlit proces seznamovini se novijch pracovnikii (...) s jejich novymi pracovnimi

tikoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim prostredim (...)" (s. 192).

Dle Kocianové (2010) je adaptacéni program ,,souhrnem formalizovanyjch opatient

na podporu odborné a socialni adaptace novych pracovnikii v organizaci” (s. 133).

Adaptacni proces obvykle zacina prvnim dnem nastupu nového zaméstnance,
probiha s vyuzitim vzdélavacich metod (at uz na pracovisti nebo mimo
pracovisté) a konéi rozhodnutim manazera, obvykle po uplynuti sjednané
zkuSebni doby. V tento moment by mél byt zaméstnanec schopen samostatné

vykonévat svou praci (Siky¥, 2014, s. 109).

Adaptaénim procesem tedy rozumime strategicky formulovany program
adaptacnich a vzdé€lavacich aktivit, které maji usnadnit adaptaci nového
zaméstnance — podpofit jeho pracovni, socialni i kulturni zaclenéni do

organizace.
3.1 Cile adaptacniho procesu

Rizeni adaptaéniho procesu sleduje dva hlavni aspekty, na zakladé kterych

jsou dale stanovovany cile adaptacniho procesu. Jsou jimi:
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a) aspekt zaméstnance — rozvoj jeho osobnosti, uspokojovani potreb a

pozadavki a pracovni spokojenost;

b) aspekt organizace — rychlé zvladnuti pracovni cinnosti, identifikace

s praci, pracovni skupinou a organizaci (Bedrnova & Novy, 2007, s.

520).

Jak jiz zazné€lo v uvodu kapitoly, cilem adaptacniho procesu je co nejrychlejsi

a nejefektivnéjsi zapracovani nového zameéstnance, aby mohl co nejrychleji

podavat pozadovany vykon a plné vyuzivat své znalosti, schopnosti a

dovednosti (Priicha & Veteska, 2012, s. 16-17 a Paliskova et al., 2021, s. 115).

Mezi pozitivni efekty, které spravné nastaven adaptacni program miize

organizaci pfinést, patfi:

snizeni nakladt na fluktuaci,

zvyseni motivace zaméstnancti,

snadné€jsi zaclenéni nového zameéstnance do pracovniho kolektivu,
vytvoreni vztahu sounalezitosti s organizaci (Paliskova et al., 2021, s.

115-116).

Armstrong identifikoval ¢tyfi cile adaptacniho procesu:

prekonat pocatecni faze (novému zaméstnanci se zda vSechno
neobvyklé),

rychle vytvofit pfiznivy postoj nového zaméstnance k organizaci za
ucelem zvyseni pravdépodobnosti jeho stabilizace,

dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci pracovni vykon
v co nejkratsim Case po nastupu,

snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika (Armstrong,

2007, 5. 395).

Dle vyse zminéného je tedy hlavnim cilem adaptace motivovat nového

zaméstnance k setrvani na nové pozici, pfipadné v organizaci. K dosazeni
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tohoto cile je nutné vytvofit u zaméstnance kladny vztah k organizaci, zaucit
ho tak, aby dosahoval pozadovaného vykonu a ziskal potfebné sebevédomi

k samostatnému vykonavani své prace, a zaclenit ho do pracovniho kolektivu.
3.2  Aktéfi adaptacniho procesu
V adaptacnim procesu rozliSujeme dva druhy aktéru, a to subjekty a objekty.

Vyznamnym subjektem adaptacniho procesu je bezprostfedni nadfizeny
novych zameéstnancd, ktery je zodpovédny za jeho pribéh. Mimoradné
dtilezitou roli ma tento vedouci pracovnik v pfipad€, Ze novy zaméstnanec
vstupuje do svého prvniho zaméstnani. Miize ovliviiovat jeho utvarejici se
vztah k praci samotné, k organizaci, ale také k sebevzdélavani (Bedrnova &

Novy, 2007, s. 521).

Vedouci pracovnik nemtize vzdy zajistit snadny prubéh adaptace, mize ho
vSak systematickym pfistupem usnadnit. Mél by sledovat priibéh adaptacniho
procesu, hodnotit jeho pribéh a odstrariovat mozné prekazky (Novy &

Surynek, 2006, s. 158).

Koubek (2007) dopliiuje, Ze témto vedoucim pracovnikiim mohou pomahat
také spolupracovnici nového zameéstnance (s. 200). Zkusene€jsi zameéstnanec,
ktery je tomu novému pfidélen, a pomaha mu jak po odborné strance, tak i

s celkovou orientaci, se oznacuje pojmem garant (Bedrnova et al., 2012, s. 167).

Role personalniho utvaru jako subjektu adaptacniho procesu spociva ve
zpracovani jeho koncepce, obsahu a casového planu, vytvoreni pisemnych
material(i, jeho koordinaci a metodickém fizeni a proskoleni vedoucich

pracovniki1 v této oblasti (Koubek, 2007, s. 201).
Objekty mohou byt:

e novi zaméstnanci,
e zaméstnanci, ktefi se vraceji na své ptivodni pracovisté po delSim case,

e zaméstnanci ménici pracovni zafazeni a
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e pracovni skupiny (Bedrnova & Novy, 2007, s. 521-523).

Pro potfeby prace je nejrelevantnéjsim objektem skupina prvni, kterou jsou

novi pracovnici.

Akteéry adaptacniho procesu rozliSujeme na subjekty, tedy na ty, ktefi nékoho

adaptuji, a na objekty, tedy na ty, ktefi jsou adaptovani.
3.3  Faze adaptacniho procesu

Adaptace nového zaméstnance obvykle zac¢ina prvnim dnem nastupu nového
zaméstnance a kon¢i rozhodnutim manazera, obvykle po uplynuti sjednané

zkugebni doby (Siky¥, 2016, s 116).
Pfednastupni faze

Dle nékterych autorti adaptace zaméstnance zacina uz pted jeho nastupem.
Harpelund takto oznacuje obdobi, které zacina podpisem smlouvy a konci
dnem nastupu do zaméstnani. Novy zaméstnanec mtize v tomto obdobi
zazivat pocity nadSeni a angazovanosti, ale také nejistoty a nervozity

(Harpelund et al., 2019, s. 190).

Dle Kocianoveé Kasper a Mayrhofer uvadéji, ze v této fazi dochazi kromé
rozhodnuti pro misto také k anticipacni socializaci, ktera zahrnuje vnitfni
hodnoty a postoje cloveka ziskané pred nastupem na nové pracovni misto.
Tyto zkuSenosti a postoje se ziskavaji v ramci socializace v rodin€, ve skole,
prostfednictvim médii, pratel, pfipadné také prostfednictvim pracovni
socializace v pfedchozim zaméstnani (Kocianova, 2010, s. 132).

Napftiklad dle Vajnera (2007) by mél novy zaméstnanec absolvovat ,,domaci
pripravu”, kdy by mu mély byt pfedany materialy k prostudovani, pfipadné
nabidnuto setkat se sbudoucimi spolupracovniky a navstivit budouci

pracoviste (s. 94).
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Nastupni faze

Tato faze zacina v momenté, kdy zaméstnanec nastoupi na nové pracoviste.
Pfi nastupu je pro nového zaméstnance dilezité dokazat se orientovat
v prostfedi organizace, seznamit se s umisténim a ¢innosti dilezitych tatvart
a oddéleni a ziskat informace o propojenosti prace téchto jednotlivych
oddéleni (Bedrnova & Novy, 2007, s. 521). Prvni den v praci byva pro nového
zaméstnance spiSe symbolicky, organizace se snazi udeélat dobry dojem.
Obvykle v této fazi dochazi k predani pfirucky pro nové zaméstnance
(Harpelund et al., 2019, s. 192-194). Také v této fazi se pfi nastupu mohou

dostavit pocity nejistoty a nervozity (Armstrong, 2007, s. 397).
Integracni faze

Béhem integracni faze dochazi dle Kaspera a Mayrhofera k odborné a socialni
integraci, kdy se novy zameéstnanec zapracuje a zacleni do pracovni skupiny
(Kocianova, 2010, s. 132). Behem této faze obvykle probihaji rtizna skoleni a
pracovni seminare a realizuji se tzv. kolecka, kdy se zaméstnanec seznami
spraci na dalSich oddélenich. Dale je vtéto fazi dulezity kontakt
s pracovnikem zodpovédnym za adaptaci, ktery proces pribézné

vyhodnocuje a podava zpétnou vazbu (Vajner, 2007, s. 94).

RozliSujeme tfi faze adaptacniho procesu. Prvni faze je pfednastupni, ktera
zacind podpisem smlouvy a obvykle zahrnuje domaci pfipravu, kdy novy
zaméstnanec dostane k dispozici materialy, které by si mél pfed nastupem
prostudovat. Druha faze je nastupni, pfi které se zaméstnanec uci orientovat
v novém pracovnim prostfedi. Tfeti, posledni, faze je integracni, béhem které
se novy zameéstnanec odborné zapracovava a zaclefiuje se do pracovniho

kolektivu.
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3.4  Doporuceni pii tvorbé adaptacniho procesu

Uspénost adaptaéniho procesu nezavisi pouze na zvolenych aktivitach, ale
také na pfistupu (zptsobu mysleni) organizace. Adaptacni proces by mél

splniovat tfi principy (Harpelund et al., 2019, s. 27):

Prvnim principem je motivace. Pfi pfijeti nového zaméstnance je potfeba
pocitat s tim, Ze novy zaméstnanec uz je vétSinou motivovany — byva
motivovany ziskat novou praci a pfi nastupu bude pravdépodobné chtit
dokazat, ze pro firmu bude dobrym zaméstnancem. S touto motivaci je

potfeba pracovat. (Harpelund et al., 2019, s. 30).

Druhym principem je diiraz na novicka — to znamena, ze je potfeba novému
zameéstnanci dokazat, Ze to on je kli¢em k budoucimu uspéchu organizace.
Autor uvadi, Zze castou chybou je to, kdyz se z onboardingu stane co
nejrychlejsi odskrtavani check-listu. To je v zajmu organizace. Autor naopak
doporucuje aktivity z check-listu rozlozit do celého adaptacniho obdobi, aby
se do nich novacek mohl zapojit a dostavily se emoce (Harpelund et al., 2019,

s. 34-37).

Erica Keswin upozorniuje na dtileZitost ritualtt béhem adaptace. Ritualy lidem
pomahaji citit se bezpecné, davaji jim pocit, ze nékam patfi a jsou soucasti
néceho, co je presahuje. Cena zavedeni uvitacich ritualti je dle autorky nizka,
zatimco jejich dopad je pro organizaci znacny. Vedou k vétsi propojenosti
zaméstnanctli, vyssi produktivité, vétSimu zapojeni a snizuji napéti a stres.
Ritualem béhem adaptace mtize byt naptiklad rozhovor majitele spolecnosti
s novym zameéstnancem nebo to, Ze novy zaméstnance dostane rocenku se

vzkazy od kolegli (Keswin, 2022).

Tfetim principem je tranzice. Adaptacni proces ovliviiuje a utvaii nového
zaméstnance, dochazi tedy k personalni pfemeéné. Tato pfeména musi byt

podpofena, nestaci pouze predstavit novou firemni kulturu, je potfeba se
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ujistit, Ze novy zameéstnanec ji rozumi a ztotozni se s ni (Harpelund et al., 2019,

5. 38-40).

Pti tvorbé adaptacniho procesu se doporucuje nejprve novackovi vysvétlit,
proc¢ tu je a proc je jeho prace dulezita. BEhem adaptace by mu méla byt
predstavena historie organizace, ze které muze napiiklad lépe pochopit
nyn€jsi priority a rozhodnuti, ale také jeji budoucnost, tedy piedstaveni
firemni strategii — to mu umozni pochopit vyznam organizace, ale i prace

samotné (Harpelund et al., 2019, s. 62-67).

Pro uspésnost adaptacniho procesu se pfi jeho tvorbé doporucuje dodrzovat
principy motivace, diirazu na novacka a tranzice. Doporucuje se také nastavit
tento proces tak, aby v novém zameéstnanci vyvolal emoce - tyto emoce mtize
vyvolat napfiklad néjaky ritudl, ktery nového zameéstnance utvrdi v tom, Ze si
ho organizace vazi, ze je pro ni diilezity.

3.5 Hodnoceni adapta¢niho procesu

Soucasti adaptacniho procesu nového zameéstnance by mélo byt jeho

hodnoceni.

Zatimco personalni oddéleni vypracovava koncepci adaptacniho procesu
zaméstnanclt a podili se spiSe na pocatecni fazi adaptace (na celopodnikové
oblasti), dtilezitou roli hraji manazefi a nadfizeni nového zameéstnance.
Spoluprace nadfizeného s personalnim oddélenim je dilezita zejména pfi
vyhodnocovani priibéhu adaptacniho procesu a jeho efektivnosti (Koubek,

2007, s. 201).

Hodnoceni adaptace nového zameéstnance byva jak formalni, tak neformalni.
Neformalni hodnoceni je casto vyuzivano v priibéhu samotného procesu, kdy
nadfizeny vede zaméstnance k dosazeni domluvenych cilii. Ma také slouzit ke
vcasné identifikaci problému a jejich pfipadné napravé. Formalni hodnocent

obvykle probiha az ke konci adaptac¢niho programu (ke konci zkusebni doby),
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jeho naplni byva shrnuti pribéhu a vysledku, ale také diskuse manaZzera se

zameéstnancem (éik)’rf, 2014, s. 109).

Hodnoceni by tedy mélo probihat jak béhem samotného adaptacniho procesu
— to byva zpravidla neformalni a ma vést k dosazeni domluvenych cili, tak na
jeho konci — to byva zpravidla formalni a dochazi zde k diskusi nadfizeného

s novym zaméstnancem. Diskutovan byva jak jeho prabeh, tak i vysledky.

Ve tfeti kapitole teoretické casti prace jsem se vénovala samotnému
adaptacnimu procesu, uvedla jsem jeho cile, aktéry, faze a také jsem se

zabyvala jeho hodnocenim.

Na zakladé téchto dvou kapitol (Adaptace a Adaptacni proces) mohu shrnout,
ze adaptacni proces by meél byt nastaven tak, aby adaptoval nového
zaméstnance do celé organizace, do pracovniho utvaru, ve kterém bude
pracovat, a na konkrétni pracovni misto. Adaptacni proces by mél zahrnovat
adaptaci kulturni, béhem které budou novému zaméstnanci predstaveny
organizacni hodnoty a normy, dale adaptaci socialni, béhem které si jedinec
osvoji socialni vztahy, a adaptaci pracovni, diky které bude zvladat samotnou

pracovni ¢innost.

Béhem adaptace mohou byt vyuzivany metody na pracovisti nebo mimo
pracoviste a jako nastroje mohou byt zvoleny adaptacni program, adaptacni

plan, pfipadné piirucka pro nové zaméstnance.

Adaptacni proces zahrnuje obvykle tfi faze, a to pfednastupni, nastupni a
integracni. Behem adaptacniho procesu, ale také pfi jeho ukonceni by mélo
dochazet k jeho hodnoceni.

Pti tvorbé adaptacniho procesu se doporucuje maximalné vyuzit pocatecni

motivace nového zaméstnance, diirazu na novacka s cilem vyvolat v ném
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emoce a podpofit proces tranzice — tedy proces, béhem kterého se novy

zaméstnanec ztotoznuje s novou firemni kulturou.
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EMPIRICKA CAST

4. Metodologie

V této kapitole zdiivodnim zvolenou vyzkumnou strategii a vysvétlim
pouzité metodologické pojmy. Dale uvedu cil prace a jak ho chci dosahnout a
polozim si vyzkumné otazky, které se vztahuji k cili prace. Uvedu také kritéria
vybéru zdrojli, charakterizuji pouzitou metodu sbéru dat a vyzkumny vzorek.
V zavéru kapitoly tykajici se metodologie se budu vénovat také etice svého

vyzkumu.
4.1 Vyzkumna strategie

Tato podkapitola je vénovana zdtivodnéni volby vyzkumné strategie vyuzité

pfi provadeéni vyzkumu.

Nejprve je nutné urcit, jestli se jedna o kvalitativni nebo kvantitativni
vyzkum. Hendl (2005, s. 57) uvadi rozdily mezi kvalitativnim a kvantitativnim
vyzkumem dle Brymana a Mohra. Dle téchto kritérii je vyzkum v mé praci
kvalitativni, protoZze zkoumam interpretace aktérti a vysledky vyzkumu
nebude mozné zobecnit a pouzit pro jiné organizace, protoze cilem je
kontextualni porozuméni konkrétnimu adaptaénimu procesu v organizaci
XY. Vyzkumem neovétuji hypotézy, coz je znakem kvantitativniho vyzkumu,
naopak dochazi k vytvareni nové teorie — adaptacni proces brigadnic probiha,
i kdyZz neni v organizaci formalné nastaven, vyzkumem zjistuji kategorie

adaptace pro jeho formalni nastaveni.

Definici kvalitativniho vyzkumu uvadi Creswell — jedna se o ,,proces hleddni
porozumeéni (...) “, kdy , vyzkumnik vytvari komplexni, holisticky obraz analyzuje
riizné typy textii, informuje o ndzorech ucastnikii vyzkumu a provadi zkoumani
v pfirozenych podminkich” (Hendl, 2005, s. 50). Dle Glasera a Corbinové za

kvalitativni vyzkum oznacujt , jakykoliv vyzkum, jehoz vysledkii se nedosahuje
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pomoci statistickyjch metod nebo jinych zpiisobii kvantifikace” (tamtéz). Také tato

kritéria mnou provadény vyzkum spliuje.

Vyzkumny design Stanoev definuje jako ,celistvy proces vyzkumu pocinajici
konceptualizaci, definovinim vyzkumnych otazek, pokracujici sbérem dat, jejich

analyzou, interpretaci a ustici ve vyzkumnou zpravu” (Chrastina, 2019, s. 126).

Vyzkum je provadén pomoci pfipadové studie, tedy , studovinim a popisem,
identifikovanim, odhalovinim a zkoumdnim konkrétniho fenoménu, pfipadu nebo
pripadii, vcetné jeho/jejich kontextu a ohranicenosti” (Chrastina, 2019, s. 130).
V praci se zabyvam jednim konkrétnim pripadem, kterym je adaptacni proces

brigadnic v organizaci XY.

Chrastina dale konstatuje, Zze pfipadova studie mize byt chapana jako
vyzkumny design nebo jako metoda kvalitativni vyzkumné strategie. Dle
Denzina a Lincolna jsou ve druhém pojeti typicka ¢tyfi klicova slova: ptipad,

detailnost, kontext a vicedruhovost sbéru dat (Charstina, 2019, s. 49 a 59).

Nejcastéji jsou rozliSovany tfi typy pfipadovych studii, kritériem jejich
rozliSeni je zamér vyuziti dané ptipadove studie. Exploratorni pfipadovou studii
vyuzijeme, pokud je zamérem prozkoumat malo pochopené jevy a
identifikovat dalezité kategorie. M{ize mit charakter prizkumu, jehoz zjisténi
mohou vyzkumnikovi odpovédét na otazku Co dile (Chrastina, 2019, s. 98-99).
Mares (2015) dopliiuje, ze u tohoto typu piipadové studie hledame strukturu
daného pfipadu a pfipravujeme si material pro dalsi vyzkum (s.121).
Explanatorni pfipadovd studie je vyuzivana, pokud chceme vysvétlit vzorce ¢i
vztahy souvisejici sdanym fenoménem. Deskriptivni piipadovou studii
vyuzijeme, pokud chceme dany fenomén popsat vijeho kontextu a
ohranicenosti (Chrastina, 2019, s. 98). Na zakladé téchto informaci jsem urcila,
ze ptipadova studie v mé praci je exploratorni, protoze na zakladé prizkumu

(adaptacniho procesu stalych zaméstnancti a stavajiciho adaptacniho procesu
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brigadnic) budu navrhovat co ddle (navrhnu doporuceni pfi tvorbé nového

adaptacniho procesu).

Pripadova studie by méla probihat v nasledujicich krocich:

1.
2.

Vybér vyzkumného tématu a definovani otazek badani,

Vybér pfipadu, vymezeni metod sbéru dat a definovani etickych
kritérii,

Sbér dat,

Analyza a interpretace dat,

Vyzkumna zprava (Svaridek & Sedova, s. 107-108).

VySe zminénymi kroky jsem se fidila pfi vypracovavani diplomové prace.

4.2  Cil prace a vyzkumné otazky

Cilem diplomové prace je popsat stavajici adaptacni proces brigadnic na

pozici prodavacek v organizaci XY a navrhnout doporuceni k tvorbé nového

adaptacniho procesu. Organizace XY se v uplynulém roce zaméfila na

optimalizaci adaptacniho procesu stavajicich zameéstnanct, zpracovani

adaptacniho procesu brigadnic vSak chybi. Vyzkumem ve své diplomové

praci tak reaguji na potfebu organizace. Cile praci chci dosahnout:

analyzou aktualniho procesu adaptace brigadnic, ktery probiha dle
slov personalistky spisSe intuitivn€, pod vedenim manazerek prodejen;
analyzou procesu adaptace stavajicich zameéstnanct, ktery mitize
slouzit jako vychodisko pro tvorbu adaptacniho procesu brigadnic;

vyuzitim poznatkii z odborné literatury.

Knaplnéni cile je potfeba polozit si vyzkumné otazky. Kromeé hlavni

vyzkumné otazky jsem si polozila také pét vedlejSich vyzkumny otazek.

Vyzkumné otazky jsou uvedeny v tabulce 1.
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Tabulka 1 — Vyzkumné otazky

HVO: Jak probiha stavajici adaptacni proces brigadnic ve vybrané
organizaci?
VVOL1: Jak popisuji stiavajici adaptacni proces brigddnic manaZerky

prodejen, které maji za adaptaci brigadnic odpovédnost?

VVO2: Jak popisuji stavajici adaptacni proces brigadnic zaméstnanci, kteri
se na jejich adaptaci podileji?

VVO3: Jak popisuji stiavajici adaptacni proces brigadnice, které adaptaci
absolvovaly?

VVO4: Jak probiha (jak by méla probihat) adaptace brigadnic dle
personalistky?

VVOs: Jake Ize v adaptacnim procesu brigadnic najit nedostatky?

Zdroj: vlastni zpracovani

Dtivodem polozeni vyssiho poctu vedlejsich vyzkumnych otazek je ten, ze pro
analyzu adaptacniho procesu brigadnic nejsou k dispozici jiné zdroje dat nez
rozhovory (jinym zdrojem dat jsou mysleny napfiklad firemni dokumenty).
Snazila jsem se tedy ziskat uceleny popis stavajictho adapta¢niho procesu
brigadnic z pohledu riznych osob, které se na adaptaci brigadnic podileji.
Poskytnuté firemni dokumenty se vztahuji k adaptaci stalych zaméstnancii,
nikoliv v8Sak k adaptaci brigadnic. Vybér osob krozhovoru zdivodnim

v nasledujici podkapitole.
4.3  Pouzité metody a zdroje dat

V této kapitole popisu zdroje dat a kritéria jejich vybéru, dale metody sbéru

dat a vyzkumny vzorek.
Zdroje dat

Informace pro teoretickou cast prace jsem cCerpala z odborné literatury a

dostupnych elektronickych zdrojii. Stanovila jsem si kritérium, ze vyuziji
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zdroje, které vysly po roce 2000, protoze starsi informace by nemusely byt
relevantni. Pfi vyhledavani elektronickych zdrojli jsem zadavala klicova slova

jako ,,adaptace zaméstnanct1”, ,employee adaptation” a ,,onboarding”.

Pro empirickou cast prace byly hlavnim zdrojem dat rozhovory s navodem,
které jsem provedla sbrigadnicemi, manaZerkami, prodavackami a
personalistkou. Z rozhovort jsem ziskala informace o organizaci, o nové
nastaveném adaptacnim procesu stalych zameéstnancd a o aktualné

nastaveném adaptacnim procesu brigadnic.

Pro dalsi informace o organizaci jsem vyuzila webové stranky a pro analyzu
adaptacniho procesu stalych zaméstnanci mi personalistka poskytla firemni

dokumenty. Tyto zdroje dat byly spiSe dopliiujici.
Metody sbéru dat a vyzkumny vzorek

Pro sbér dat jsem zvolila metodu rozhovoru pomoci navodu. Pro tento typ
rozhovoru je typické, ze si tazatel pfipravi témata k rozhovoru, ale jejich
pofadi pfi rozhovoru neni diilezité. Pfed vstupem do terénu jsem si tedy na
zakladé poznatkil z teoretické Casti stanovila okruhy a nasledné i konkrétni
otazky, které jsem chtéla v ramci rozhovoru s respondenty probrat. Méla jsem
tedy pfipravenou strukturu, ale béhem rozhovoru se stavalo, Ze otazky byly
pokladané v rtizném poradi, pfipadné jinak formulované. Rozhovory jsem
nahravala na mobilni telefon a nasledné jsem je prepisovala, abych je mohla

pouzit k analyze dat (Hendl, 2005, s. 174).

Pro kazdou skupinu respondentt1 jsem meéla pfipravenou zvlastni strukturu,

vSechny jsou uvedeny v pfilohach (pfilohy 1-4).

Piepisy rozhovortl jsem nasledné okddovala. Vzniklé kddy jsem uspotadala
do kategorii, které vytvofily osnovu pro interpretaci dat. Blize postup

kdédovani popisuji v kapitole 6.1.
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Nyni se dostavam k samotnému vzorku. Pro provedeni vyzkumu jsem
oslovila ¢tyfi skupiny zaméstnanct organizace, a to personalistku, manazerky
prodejen, prodavacky a brigadnice. Vyzkum jsem provadéla na dvou
pobockach v misté mého bydlisté a snazila jsem se ziskat co nejvice

relevantnich informaci pro nasyceni vzorku.

Pro vybér respondenti jsem tedy méla dvé hlavni kritéria — plisobeni
v adaptacnim procesu brigadnic a pfimy kontakt (pobocky v misté meho

bydliste).
Personalistka

Prvni rozhovor jsem provedla s personalistkou — ten se uskutecnil osobné,
v sidle organizace. Personalistka se na adaptacnim procesu brigadnic podili
tak, Ze tento proces nastavuje. Kladla jsem ji otazky tykajici se organizace,
adaptacniho procesu stalych zaméstnancti a aktualniho adaptac¢niho procesu

brigadnic na pozici prodavacek. Rozhovor trval pfiblizné 50 minut.
Brigadnice (B1-B7)

Nasledovaly rozhovory s brigadnicemi. V prosinci roku 2022 pracovalo na
prodejnach celkem 135 brigadnikii, z toho na zkoumanych pobockach 13
(véetné mé), konkrétné jsem oslovila ¢tyfi brigadnice z jedné pobocky a tfi ze
druhé. Jako brigadnice zde pracuji také dvée stalé prodavacky, které jsou na
matefské dovolené. Ty jsem mezi brigadnice nepocitala, protoze jejich
adaptace probihala jinak, sjednou znich jsem vsak udé€lala rozhovor jako

s prodavackou.

Bylo pomérné komplikované s brigadnicemi domlouvat terminy rozhovort,
protoze jezdi do Skoly a do prace také nechodi pravidelné. Takze jsem se
rozhodla, Ze s nimi rozhovory udélam online pfes platformu Microsoft Teams.

Rozhovory s brigadnicemi trvaly pfiblizné 30 minut.
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Manazerky

Rozhovor jsem udélala také s obéma manazerkami, protoze maji za adaptaci
brigadnic odpovédnost. Rozhovory s manazerkami probihaly osobné na

pracovisti.
Prodavacky (P1-P6)

V prosinci roku 2022 pracovalo na prodejnach celkem 209 prodavacek, z toho
13 na prodejnach v misté mého bydlisteé (véetné dvou na matefské dovolené).
K rozhovoru jsem oslovila tfi prodavacky zkazdé prodejny. Rozhovory

s prodavackami trvaly pfiblizné 20 minut.

Protoze se informace ziskané v rozhovorech zacaly opakovat, usoudila jsem,

ze doslo k nasyceni vzorku a dalsi rozhovory uz jsem neprovadéla.
4.4  Etika vyzkumu

Béhem provadeéni vyzkumu byla dodrzovana eticka kritéria. Pfi oslovovani
jsem respondenty seznamila s cilem vyzkumu, s metodou sberu dat a sdélila
jsem jim také, ze vSechny informace, jez mi poskytnou budou v souladu se
zasadami GDPR a budou plné€ anonymizovany. Z tohoto divodu nebudu v
ramci své prace vyuzivat zadna konkrétni jména, ani konkrétni pobocky, ze
kterych respondenti pochazeli, aby udaje nebyly dohledatelné.
S personalistkou jsme se také dohodly, Ze nezvefejnim nazev firmy, ani celé
poskytnuté dokumenty, aby nebylo vyzrazeno firemni know-how. Vsichni

respondenti podepsali informovany souhlas (pfiloha 5).
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5. Vybrana organizace

V této kapitole predstavuji vybranou organizaci, ve které byl provadén
vyzkum. Organizaci v praci kvili zachovani anonymitu oznacuji , organizace
XY”. Slova ,,organizace” a , firma” uzivam jako synonyma. Kromé predstaveni
vybrané organizace v této kapitole popiSu adaptacni proces stalych

zameéstnanctli a pracovni ¢innosti prodavacek.
5.1 Piedstaveni organizace

Organizace XY je regionalni pekafstvi. Byla zaloZena dvéma majiteli pfed vice
nez 25 lety a vybudovana takzvané ,na zelené louce”. Ani jeden z majiteli
nebyl pekafem. Po zalozeni firmy sami na téchto pozicich pracovali, a tak védi,
co tato profese obnasi. Proto si vazi kazdého ze svych zaméstnancti (interni

zdroj — webové stranky organizace, 2023).

Postupné se firma rozrtistala a momentalné ma 34 pobocek ve tiech raznych
krajich, rozdélenych do oblasti A (zapad) a do oblasti B (vychod). Do kazdé
z oblasti spada 17 prodejen. V prosinci 2022 v organizaci pracovalo celkem 374
zaméstnancti, z toho 209 na pozici prodavacek. Na prodejnach pracovalo 135

brigadnikii (personalistka, 2023).

Organizace ke svym zaméstnancim pfistupuje jako k rodiné. Ve svém
brandbooku, ktery dostane kazdy novy zaméstnanec, uvadi Ze u nich, stejné
jako v rodinég, maji lidé zavazky a musi pfijmout zodpovédnost, ale firma jim
(stejné jako rodina) bude pomahat a podporovat je (interni zdroj — Brandbook,

2023).

Mezi klicové hodnoty organizace patfi rodina, pracovitost, vasen, férovost,
odvaha, posedlost kvalitou, nezavislost, ¢inorodost, radost a patriotismus
(interni zdroj — Brandbook, 2023). Cilem firmy je nadSeny zakaznik, ktery si
zde nasel to své, pro co ma smysl se stale vracet. U¢elem firmy je to, Ze tvoii

dokonalost z vasné pro femeslo (interni zdroj — Klobouk: prodavacka, 2023).
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Organizacni struktura

Organizacni struktura je znazornéna ve schématech 1 a 2. Nejprve se zaméfim
na celkovou organizaéni strukturu (schéma 1). Na nejvyssi trovni jsou dva
majitelé, ktefi v soucasné dobé urcuji vizi a strategii firmy. Pod nimi se nachazi
pozice vykonného feditele, ktery je zaroven finanénim manazZerem a je
zodpovédny za ekonomiku, investice a rozvoj organizace. Dale se organizacni
struktura vétvi na tfi klicové oblasti, kterymi jsou vyroba, lidé a obchod.
Oblast vyroby je rozdélena do péti dalsich casti (produkce, kvalita, expedice,
doprava a servis) (interni zdroj — organizacni struktura, 2023). Vedoucim
zaméstnancem produkce je vedouci vyrobnich provozii, ktera zodpovida za
chod vyroby. Produkce je rozd€lena do ¢tyft linek — chlebova, rohlikova (bézné
pecivo), sladka a pecivo/lahtidky. Jednotlivé linky obsluhuji pekafi a cukrafi,
jejichz nadfizenymi jsou vedouci smén a jejich zastupci. Kazda z linek ma

vedouctho vyroby (personalistka, 2023).

Jednotlivé oblasti jsou podrobnéji rozpracovany. Pro potfeby prace je
nejdalezitéjsi oblast obchodu, proto uvadim jeji podrobnéjsi rozpracovani
(schéma 2). Oblast obchodu fidi obchodni feditel, ktery ma na starosti
marketing, zakazniky a rozvoj. Je nadfizenym pro vedouci oblasti A a B,
interniho lektora, marketingového specialistu a obchodniho zastupce.
Vedouci oblasti A a B jsou nadfizenymi manazerkdm prodejen a jejich
zastupkynim (v danych oblastech), manazerky a zastupkyné jsou potom

nadfizenymi prodavackam.
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Schéma 1 — Organizacni struktura (celkova)

Dva majitele

Vijkonny
reditel
l
| ] |
Lidé Vyroba Obchod
Mzdova ucetni|[H Produkce | VEdouif‘OblaStl
HR specialista|f  Kuvalita — VEdou%OblaStl
Asistentka || Expedice | Interni lektor
— Doprava | Marketingooy
specialita
. Obchodni
— Servis .
zastupce

Zdroj: interni (Organizacni struktura), vlastni zpracovani
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Schéma 2 — Organizacni struktura (oblast obchodu)

Obchod
I
[ | | [ |
Vedouci Vedouci Interni lektor Marketingovy Obchodni
oblasti A oblasti B specialista zdstupce
| |
Manazerka Manazerka
prodejny prodejny
| |
Zastupce Zastupce
manazerky manazerky

L Prodavacka L Prodavacka

Zdroj: interni (Organizacni struktura), vlastni zpracovani

Fungovani prodejen

Organizace XY se vyznacuje tim, Zze na prodejnach se pecivo skutecné pece,
nikoliv pouze dopéka. Ve vyrobé je proces kynuti v urcité fazi prerusen a fidici
obvykle dvakrat denné rozvazi vyrobky ze sidla organizace na jednotlivé
prodejny. Jednotlivé prodejny jsou vybaveny kynarnami a pecemi, takze

proces kynuti je dokoncen pfimo tam (personalistka, 2023).

5.2  Popis adaptacniho procesu stalych zaméstnanci

Vzhledem k cili prace opét povazuji za dtilezité popsat, jak jen nastaven
adaptacni proces pro stalé zameéstnance, protoze novy adaptacni proces pro

brigadnice by z ného mél vychazet a mél by byt jeho zjednoduSenou verzi.

Protoze organizace momentalné teprve implementuje novy adaptacni proces

zameéstnanctll, neméla jsem moznost zeptat se nékterého nového zameéstnance,
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ktery dany adaptacni proces podstoupil. Vychazim tedy jen z vypovédi
personalistky, ktera mi novy adaptacni proces popsala (na skupiné
manazerek/prodavacek) a poskytla mi interni dokumenty tykajici se této

problematiky.

Cile adaptacniho procesu
Organizace stanovila, Ze nastaveny adaptacni proces ma za cil:

e Adaptovat nového zaméstnance na nové prostredi,

e Urychlit uceni jeho planovitosti a systematicnosti,

e Zvysit oddanost nového zaméstnance viici organizaci,

¢ Snizovat naklady a problémy spojené s fluktuaci,

¢ Objasnit vzajemna ocekavani a

e Pomoci ktomu, aby novy pracovnik podaval zadouci vykon v co

nejkrats$im Case (interni dokument — adaptacni proces, 2023)

Kroky a metody v adapta¢nim procesu
Nastaveny adaptacni proces zahrnuje péet krokti. Dle mého nazoru je logické
zminit také vyuzivané metody béhem jednotlivych krokt. Prvnim krokem je
sezndmeni nového zaméstnance sHR procesy. Tento krok probiha
prostfednictvim rozhovoru nového zameéstnance s nadfizenym (prodavacky
s manazerkou) a novy zaméstnanec je vném napiiklad seznamen
s informacemi o spolecnosti, provoznim fadem a je mu pfedan Brandbook a
Klobouk - tyto pojmy vysvétlim niZe (interni dokument — Adaptacni proces,
2023; personalistka, 2023).
Druhym krokem adaptacniho procesu je stanoveni mentora. Mentor nového
zaméstnance provazi po celou dobu zkusebni doby (personalistka, 2023).
V dobé konani rozhovoru s personalistkou jesté nebyli mentofi stanoveni, ke

konci faze sbéru dat uz ano.
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Tretim krokem je zaSkoleni na pracovisti. Nadfizeny pfedstavi nového
zaméstnance koleglim na pracovisti, pfedstavi ho mentorovi a seznami ho
s prostfedim fungovani (personalistka, 2023).

Ctvrtym krokem je zakoleni do pracovni Cinmosti mentorem, nadfizenym,
pfipadné internim lektorem na zakladé€ seznamu cinnosti. Toto zaskoleni
ovéfuje manazerka prodejny (personalistka, 2023).

Poslednim krokem je hodnoceni a vyhodnoceni efektivity adaptacniho procesu.
Tento krok provadi jak nadfizeny, tak HR oddéleni (interni dokument —
Adaptacni proces, 2023). Personalistka dodava, Ze maji jasné definované
kontrolni mechanismy, postup a nastroje pro hodnoceni pribéhu adaptacniho
procesu (personalistka, 2023).

Doposud jsem se vénovala spiSe jenom krokiim adaptacniho procesu a jeho
metody zistaly upozadény. Abych to shrnula, tak metodami béhem
adaptacniho procesu (prodavacek/manazerek) jsou osobni rozhovor, osobni
ucast mentora, seznamy cinnosti, vstup interniho lektora (rozhovor), a
telefonicky rozhovor s HR oddélenim (personalistka, 2023). Tyto metody
béhem rozhovoru zminila personalistka, dle mého nazoru sem mohu
zahrnout také instruktaZ — mentor novému pracovnikovi pravdépodobné
ukazuje, jak se konkrétni ¢innosti délaji.

Klobouk pozice

Jak jsem zminila vySe, novi zaméstnanci béhem adaptacniho procesu obdrzi
dvé piirucky, dokumenty nazvané Klobouk a Brandbook. Organizace
zpracovava Klobouky pro jednotlivé pracovni pozice. Béhem rozhovoru
s personalistkou jsem byla seznamena s principem klobouku manazerky
prodejny, klobouk prodavacky nebyl v dobé rozhovoru jesté dokoncen, ale
personalistka mi ho dodatecné zaslala. Pfi psani diplomové prace jsem tedy
pracovala pouze s kloboukem prodavacky, ve kterém byly obsazeny vSechny

relevantni informace.
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Obsahem Klobouku je:

o Ugel firmy,

o Ucel pracovni pozice,

e Pfedpoklady pro vykon pracovni pozice,

e Pravomoci,

e Zodpovédnosti,

e Popis zakladnich ramcovych ¢innosti pracovni pozice,

e Seznam (a uplny soubor) smérnic, manualt a dalSich materialt
vztahujicich se k této pracovni pozici,

e Kopie casti organizujici struktury, ve které se dana pracovni pozice
nachazi,

e Popis komunikacnich tokd spojenych s danou pracovni pozici,

e Produkt a podprodukty této pracovni pozice,

e Statistiky této pracovni pozice (interni zdroj — Klobouk: prodavacka,

2023).

Ulelem pracovni pozice prodavacky je to, e prodava a pele, a tim
spoluvytvari a zvysSuje trzbu. Je zde také napfiklad uvedeno, ze pravé
prodavacka vytvari trvaly vztah se zdkaznikem, ktery si zde najde to své a
opakované se do prodejny vraci, nebo to, ze prodavacka svym pfistupem,
postojem a jednanim reprezentuje organizaci (interni zdroj — Klobouk:

prodavacka, 2023)

Bod piedpoklady pro vykon pracovni pozice zahrnuje definici idealni osobnosti.
Pro pozici prodavacka je vhodna osoba, ktera bude loajalni a oddana
organizaci, vihima svou zodpovédnost a dava ji smysl etika a firemni kultura
organizace. Tyto body jsou v klobouku podrobnéji rozpracované (interni zdroj
— Klobouk: prodavacka, 2023). Personalistka dale sdé€lila (v kontextu klobouku
manazerky), ze ztéchto predpokladli vychéazeji pfi vybérovém fizeni

(Personalistka, 2023).
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Novy zaméstnanec je s Kloboukem své pozice seznamovan ve tfech fazich.
V prvni fazi, obvykle v den nastupu, je mu Klobouk pfedan, aby si ho v klidu
doma prostudoval. Ve druhé fazi si Klobouk s novym zaméstnancem projde
jeho nadfizeny, aby si informace lépe zapamatoval, a sleduje také, jestli se s
nim ztotoznuje. Posledni fazi je kontrolni seznam — zde se ovétuje, jestli novy

zaméstnanec zna a umi vSe podstatné (personalistka, 2023).
Brandbook

Brandbook je dokument, ktery nového zameéstnance ¢i uchazece seznamuje se
znackou organizace. Je zde uvedeno firemni motto, vize a mise, informace o
organizace (obzvlasté o jeji historii), dale informace o tom, co pro firmu

znamenaji jeji zaméstnanci a také jsou zde uvedeny firemni hodnoty (interni

dokument — Brandbook, 2023).

Jedna se tedy o pfedstaventi firmy jak novackiim, tak uchaze¢m o zameéstnani.
Na Brandbooku, ktery mam kdispozici, je oznaceni ,A”, takze

predpokladam, Ze prirucka ma vice casti, o kterych mi ale nebylo nic feceno.
Bariéry adaptace

Dle slov personalistky uspésné adaptaci brani to, kdyz se novy zameéstnanec
neztotozni s hodnotami nebo nastavenim firmy. Pokud k tomu dojde, mél by

to odhalit vcas praveé Klobouk (personalistka, 2023).

Na zaklad€ poznatk z teoreticke casti prace tedy usuzuji, ze dle personalistky

brani uspésné adaptaci nedostatecna kulturni adaptace.
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Délka adaptace

Délku adaptacniho procesu urcuje nadfizeny zameéstnanec, protoze je osobou,

ktera je za adaptaci a zauceni zodpovédna. Adaptacni proces tedy miize, ale

nemusi trvat po celou dobu zkusebni doby (personalistka, 2023).

5.3  Popis pracovnich ¢innosti prodavacek

Vzhledem k cili prace povazuji za diilezité uvést popis pracovnich ¢innosti

prodavacek, protoze podobné ¢innosti vykonavaji také brigadnice na pozici

prodavacek a vétsinu z nich si brigadnice osvoji v ramci pracovni adaptace.

Popis zakladnich ramcovych cinnosti pracovni pozice je soucasti klobouku.

Jednotlivé pracovni ¢innosti jsou rozdéleny do ctyt kategorii, které jsou dale

podrobnéji rozvedeny:

1.
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Prodej

Vramci prodejnich pracovnich cinnosti prodavacka vyrovnava a
vystavuje vyrobky, prodejni dovednosti pouziva v souladu s Knihou
prodeje, obsluhuje pokladni systém, bali vyrobky dle firemnich
pravidel, obsluhuje kavovar a hybridni pec, eviduje specialni
objednavky, aktivné komunikuje s kazdym zakaznikem a udrzuje
pokladnu v cistoté a provozuschopnou (interni zdroj — Klobouk:
prodavacka, 2023)

Pecent

Dalsi kategorii cinnosti je peceni. Prodavacka provadi pfijem a
predavku vyrobkil a zajistuje spravné skladovani vsech surovin. Dale
zajistuje spravnou pfipravu peceni, dodrzuje spravné kynuti tést, zdobi
vyrobky a zvlada samotné peCeni a obsluhu peci. Obsluhuje také
chladnicku, mraznicku a kynarnu a kontroluje také stav surovin

(interni zdroj — Klobouk: prodavacka, 2023).



3. Administrativni Cinnosti

Mezi administrativni cinnosti, které prodavacka vykonava, patii
objednavani vyrobki, pfebirani zbozi pfi dodavce a nasledna kontrola
jejich mnozstvi a kvality. Dale prodavacka provadi inventuru, pfijima
telefonické objednavky, zajistuje uzaveérku pokladny a pracuje s trzbou,
eviduje reklamace a vratky, zapisuje vykaz provozovny a provadi
odecet stavu métidel elektfiny, plynu a vody (interni zdroj — Klobouk:
prodavacka, 2023).
4. Ostatni

Prodavacka dale vykonava uklidové prace, obsluhuje systém
vzduchotechniky a dalSich technologii, obsluhuje chladici vitriny a
lednice v zazemi, dale se ucastni porad a vzdélavacich aktivit a tzce
spolupracuje s manazerkou prodejny. Také zarucuje spravny chod
systétmu ptjcovani kli¢ch prodejny (interni zdroj - Klobouk:

prodavacka, 2023).

V této kapitole jsem predstavila organizaci XY, jeji organizacni strukturu a
fungovani prodejen. Dale jsem popsala nastaveny adaptacni proces stalych
zaméstnancli a predstavila jsem klicové dokumenty vztahujici se
k adaptaénimu procesu v organizaci. Nasledovalo pfedstaveni pracovni

pozice prodavacky a popis jejich pracovnich ¢innosti.
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6. Analyza dat

Kvalitativni data byvaji ¢asto objemna a nestrukturovana. Je proto nutné tento
material systematicky zanalyzovat a interpretovat (Svafitek & Sedova, 2007,
s. 207). Jensen & Laurie definuji analyzu kvalitativnich dat jako ,proces
identifikovani vzorcil a vztahil v psaném materidlu (...) a dalSich materialech, které
maji pro vyzkumnika vypovédni hodnotu” (Chrastina, 2019, s. 192). Pro analyzu

dat ve své diplomové praci jsem zvolila metodu otevieného kddovani.
6.1 Kodovani dat

Pfi metodé otevieného kodovani jsem analyzovany text rozdélila na jednotky,
kterym jsem pozdéji pridélila kody. Tim, jak kody postupné pribyvaly, vznikal
jejich seznam. Tento seznam kodli jsem mohla pozdéji systematicky
kategorizovat — to znamena, ze vyznamoveé podobné kdédy jsem fadila do
jedné kategorie. Dalsi zpracovani dat jsem provedla technikou ,,vyloZeni karet”.
Vzniklé kategorie jsem usporadala do linky, nazvy kategorii (relevantnich
k vyzkumnym otazkam) se staly nazvy podkapitol (Svatitek & Sedova, 2007,
5. 211-227).

Nyni popisu postup kodovani. Pfi analyze prepisii jsem se zaméfovala na
informace (vypovédi respondentt1), které se vztahovaly k vyzkumnym
otazkam. Nejprve jsem chtéla kazdy novy kdéd zaznacit jinou barvou, ale
jednotlivych kéd bylo mnoho a tento postup mi nevyhovoval. Rozhodla jsem
se, ze odlisnou barvou budu znacit celé kategorie. Postupovala jsem tedy tak,
ze jsem si nejdfive procetla celou stranku prepisu a vyznacila jsem si konkrétni
koédy. Vyznamové podobné kddy jsem potom zaradila do jedné kategorie,

kterou jsem vyznacdila jednou barvou.

Pro vétsi srozumitelnost vkladam konkrétni ukazku analyzy dat. Tyrkysové
je vyznacCena kategorie ,metody adaptace” (za¢ina na pfedchozi strané).

Jednotlivé metody adaptace (1-6) jsou potom oznaceny konkrétnimi kody.
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Modrozelené je vyznacen koéd ,, hodnoceni AP”, Cervené ,co brani uspésné

adaptaci”, zelené je vyznacen kod , klobouk” a zluté , brandbook”.

Obrazek 1 — Ukazka kédovani

Prepis rozhovoru: Personalistka 6/14

s podpisem smlouvy jsou zaméstnanci viastné predstaveny zakladni véci tykajici se
dochazky, benefitu, pracovniho Ffadu, vnitinich predpisu, které se jich tykaji. ..

Dals$i fazi je stanoveni mentora — to znamena, Zze kazdy novacek dostane svého
mentora, a ten mentor ho provazi o celou dobu ty zkuSebni doby — takZze pak je to
vlastné osobni u¢ast mentora, coz je vlastné dal$i metoda.

2. meneor

Pak je dalSi ¢ast, a to je zaskoleni na pracovisti, takze to je zase osobni ucast, kdy
vlastné manazerka prodejny predstavi kolegim novacka, predstavi ho mentorovi a
seznami ho s prostfedim fungovani.

3. predseaven”
na praeovisei
eaes)

Pak je ¢tvrta oblast — zaskoleni do pracovni ¢innosti. To uz je jakoby hodné prace a
spoluprace mentora a nadfizené manazerky prodejen, kdy tam jsou vypracovany

(nebo budou vypracovany) jednak seznam pracovnich ¢innosti, a jednak check-listy, |, ;
to znamena obsah pracovnich €innosti. TakZze tam vlastné zase nastroje — jednak ovivoe
seznamy, ktery dostava vlastné na tom papife, a potom vlastné ovéfovani o
manazerkou prodejny.

Do jednotlivych fazi teda vstupuje interni lektor, ten interni lektor spiSe namatkove

kontroluje jak se dafi novackovi, jak probiha zapracovani, jestli ma vSechno, co

potrebuje, jestli vSechno zna a ovlada, pripadné potom zase komunikuje, dava

zpétnou vazbu jak manazerce, tak i oblastnimu vedoucimu a HR. Vlastné pomoci | G oo
fizeného rozhovoru do jednotlivych fazi vstupuje oblastni vedouci a nebo HR — na orhowr
prodejnach teda oblastni vedouci, kde ma pfimo fizeny rozhovor a pomoci otazek

zjistuje, jestli adaptacni proces probiha spravné, komunikuje jak s novackem, tak

s mentorem, tak s nadfizenym.

Takze kdyz to shrnu, tak vlastné vSechno v podstaté probiha ne té osobni bazi, plus o i
teda my — z pozice HR — si telefonicky ovéfujeme, jestli probiha adaptaéni proces tak | ¢ « oo
jak ma — zase pomoci predem zvolenych otazek — vSechno mame strukturovany,

vSechno je fizeny, abychom to mohli vyhodnocovat.

Dale jsem chtéla védét, jak hodnotite soucasny adaptacni proces prodavacek
— tak to jsme vilastné resSily, Ze se rozviji novy...

... Jo, uz jsme uplné na startu a je to fakt jasné popsan presny postup, presny #apwoeeni re
pravidla a pfesny nastroje, aby kazdy védél, co ma délat, jak to ma délat, pro¢ to

ma délat, a aby i ta firma to méla pod kontrolou — to Ze to probiha prosté spravné.

TakZze mame i jasné definovany kontrolni mechanismy, kterymi ovérujeme, ze

adaptacni proces probiha spravné.

A co obvykle brani uspésné adaptaci — to jsme si vliastné taky fikaly, ze je
problém, kdyz se ten novacek neztotozni s hodnotama té firmy...

. Stoprocentné. Kdyz se neztotoZni s hodnotami firmy nebo s nastavenim firmy. Wm
Taky tfeba kdyz se neztotozZni s icelem té pracovni pozice — to je to byti. Takze
pravé to nam odhali ten klobouk, Ze ja v podstaté se musim citit jako prodavacka, ja #cwzove
musim citit, a to vlastné my hledame uz pfi tom pohovoru, Ze ta motivace musi byt ze 'm“"‘g’”
meé, Ze tam nejdu kvuli penézam, ale Ze to je prosté moje osobni pfesvédceni, a Ze
meé bavi byt prodavackou a bavi mé byt v kontaktu s témi lidmi. TakZze to se taky
hodné odhali pravé béhem toho klobouku a ty komunikace. Proto davame 32#41800%
novackum brandbook, proto jim tu firmu predstavujem. A potom vlastné postupné 47 RODETNE
v jednotlivych fazich je u¢ime péct, davame jim tu knihu peceni, coz je viastné taky - zstolom '« #e
dal$i nastroj pro to uceni. Spoustu véci uz mame sepsanych, ale neni to nikde =7 @z 4"

Timto postupem vzniklo nasledujici ¢lenéni, které tvori struktury kapitol 5.
Vybrand organizace a 7. Interpretace dat. Clenéni je patrné v nasledujicich dvou

tabulkach.
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Tabulka 2 — Struktura kapitoly Vybrana organizace

Kategorie

Kody

Predstaveni organizace

Organizace, Organizacni
struktura, Fungovani

prodejen

Popis pracovni pozice

prodavacky

Seznam dinnosti

Charakteristika organizace
(6. Vybrand organizace)

Popis adaptacniho procesu

prodavacek

Cile AP, Kroky a metody
v AP, Klobouk,
Brandbook, Bariéry
adaptace, Délka adaptace

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 2 jsou uvedeny kody a kategorie, na zakladé kterych jsem vytvorila

strukturu paté kapitoly Vybrand organizace. Kédy vznikly analyzou rozhovoru

s personalistkou a poskytnutych firemnich dokumentt.

Tabulka 3 — Struktura kapitoly Interpretace dat

Kategorie Kady
, Formality, Informace,
Prvni kontakt )
Stanoveni mentora

o
:_g Pfedstaveni brigadnice,
:gb 2 Socialni adaptace Vztahy na pracovisti,
8 § Neformalni vztahy
(72}
§ § Popis pracovni pozice
a & (snadné/nesnadné
>§ = Pracovni adaptace ¢innosti),
“ ° /4
2 ° Délka AP
“ v 4
fﬂs Zpétna vazba

Kulturni adaptace

Firemni kultura,
Firemni hodnoty

Zhodnoceni nastaveného AP

brigadnic

Co vyhovuje,
Jaké jsou limity

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 3 jsou uvedeny kody a kategorie, na zakladé kterych jsem vytvorila
zakladni strukturu sedmé kapitoly Interpretace dat. Kody vznikly analyzou

rozhovorti s brigadnicemi, prodavackami, manazerkami a personalistkou.
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7. Interpretace dat

V této kapitole popisuji, jak probiha adaptace brigadnic na dvou
pozorovanych pobockach. Pfi interpretovani dat jsem se rozhodla, Ze pro
stavajici stav budu pouzivat termin adaptace, protoze se zatim nejedna o
systematicky nastaveny proces. Doporuceni pro vytvofeni nového,
systematicky nastaveného a fizeného adaptacniho procesu uvedu na konci

kapitoly.

Na zdkladé kodovani rozhovori strukturu kapitoly tvofi nasledujici
podkapitoly: Pruni kontakt brigadnice s organizaci, Socialni adaptace, Pracovni
adaptace, Kulturni adaptace a Zhodnoceni nastaveného adaptacniho procesu
brigddnic. Zavérecna podkapitola nese nazev Nduvrhy a doporuceni k tvorbé

adaptacniho procesu brigadnic.

Je také dtilezité upozornit na fakt, ze brigadnice nebyly zaucovany stejnymi
manazerkami. Soucasné manazerky jsou na svych pozicich pfiblizn€ dva roky,

nékteré brigadnice uz zde pracuji déle.

V této kapitole také odpovim na polozené vyzkumné otazky. Hlavni
vyzkumna otazka znéla: , Jak probiha stavajici adaptacni proces brigadnic
ve vybrané organizaci?” Zde, v uvodu kapitoly tykajici se interpretace dat,
uvadim shrnuti odpovédi na vyzkumné otazky. Podrobné€jsi odpovédi jsou

rozpracovany v ramci nasledujicich podkapitol.

Polozila jsem si také vedlejsi vyzkumné otazky. Prvni tfi vedlejsi vyzkumné

otazky zné€ly nasledovné:

VVOL1: Jak popisuji stavajici adaptacni proces brigadnic manaZerky

prodejen, které maji za adaptaci brigadnic odpovédnost?

VVO2: Jak popisuji stavajici adaptacni proces brigadnic zaméstnanci,

ktefi se na jejich adaptaci podileji?
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VVO3: Jak popisuji stdvajici adaptacni proces brigadnice, které

adaptaci absolvovaly?

Protoze se jedna o vypoveédi celkem patnacti respondentt, je tézké shrnout je
do nékolika vét. Obecné mohu fici, Ze prodavacky, které se podileji na
adaptaci brigadnic, v ni spatfuji méné limitli, nez samotné brigadnice nebo

manazerky, které jsou za adaptaci brigadnic zodpovédné.
Ctvrta vedlejsi vyzkumna otazka znéla:

VVOA4: Jak probihi (jak by méla probihat) adaptace brigadnic dle

personalistky?

Personalistka tedy uvedla, Ze adaptatni proces brigadnic zatim neni
systematicky nastaven a adaptace brigadnic je plné v kompetenci manazerek
prodejen, které jsou za ni zodpovédné. Dale by podle ni mél byt adaptacni
proces brigadnic zjednodusenym adaptacnim procesem prodavacek/stalych
zaméstnancli. Pfi dotazu na limity stavajici adaptace brigadnic uvedla:
., Vzhledem k tomu, Ze ta adaptace nefunguje, tak tam nemiizu vidét ani ty limity. Asi
ty limity jsou takovy, Ze brigddnici jsou nestali. Takze vzdycky je to investice casu,
investice energie a investice penéz, takze kdyz tam brigadnici jsou na tyden, na dva
tydny, tak tézko s néma realizovat néjaky adaptacni proces. Takze, i tfeba véfim, Ze
kdyz s néma budeme pracovat vic systematicky, tak vlastné i ty cile toho adaptacniho
procesu se naplni mnohem sndaz. Mnohem bliz proniknou do nasi firmy, poznaji ji,

rychleji poznd ten tym a ta price se jim zacne libit” (personalistka, 2023).
Pata vedlejsi vyzkumna otazka znéla:
VVOS5: Jaké lze v adaptacnim procesu brigadnic najit nedostatky?

Za prvni nedostatek povazuji fakt, ze systematicky adaptacni proces brigadnic
neni momentalné nastaven. Dale pak spatfuji nedostatek v kazdé z rovin
adaptace. Hlavnim nedostatkem v pracovni adaptaci brigadnic je

nedostatecna znalost produktl a jejich slozeni. V ramci socialni adaptace by
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nékteré respondentky uvitaly vétsi navazovani neformalnich vztahtt mezi
prodavackami a brigadnicemi. Zjistila jsem také, ze v ramci kulturni adaptace

neni kladen dliraz na zameérné predavani firemni kultury a hodnot.

Nyni podrobnéji popisu, jak probiha adaptace brigadnic na zkoumanych
pobockach. Vyuzivat budu ¢asti rozhovorii s respondentkami, které nasledné

okomentuji.
7.1  Prvni kontakt brigadnice s organizaci

Pivodné jsem chtéla tuto podkapitolu nazvat ,pfednastupni faze”, ale
usoudila jsem, Ze popisované informace se neshoduji s informacemi
z teoretické ¢asti. Dle informaci z teoretické casti je prednastupni fazi
oznacovano obdobi, které zaéina podpisem smlouvy a konél prvnim

pracovnim dnem.

V této casti prace chci popsat, co se déje od prvniho kontaktu brigadnice
s organizaci, tedy momentem, kdy pfijde pozadat o brigadu a setka se
(nejCastéji) s manazerkou prodejny, az do jejlho nastupu a vyfizovani

formalnich zaleZitosti.

Vybér brigadnic je v kompetenci manazerek prodejen (personalistka, 2023).
Manazerka 1 dodava, Zze neékdy pfijde doporuceni ,z centraly”, Ze se tam
nékdo nahlasil, ale shanéni brigadnic je ¢isté na ni. Také uvedla, Ze pfi vybéru
brigadnic zohlednuje jejich individualni charakteristiky (to, jak se chovaji,
kdyz pfijdou pozadat o brigadu) a snazi se odhadnout, jestli zapadnou do
tymu: ,, Ale je pravda, Ze vzdycky to neni stoprocentni — nemiizu dit na proni pohled.
Vzdycky je lepsi ji aspot jednou vyzkouset a pak jakoby clovék vi, Ze jo” (manazerka

1,2023).

Brigadnic jsem se ptala, jestli jim byly pfed nastupem sdéleny potiebné
informace (napfiklad co pfesné bude naplni jejich prace nebo to, jak budou

smény) a zodpovezeny jejich dotazy. Jejich odpovédi se lisily, naptiklad:

62



,No, myslim, Ze mi par informaci chybélo. (...) Ja jsem myslela, Ze budu hodné délat i
v tydnu, to jsem nevédéla, Ze to maji takhle udélany (...)” (brigadnice 1, 2023).

Brigadnici 3 (2023) chybéla informace o financnim odménovani.

Brigadnice 2 (2023) uvedla: ,,Jd jsem se na tohle ani neptala pied tim, nez jsem tam
prisla, takze nevédeéla jsem. Ale kdyz jsem tam byla poprvé, tak jsme se o tom bavili a
bylo mi pravé feceno, Ze jak jsem jesté student, tak si miizu ¥ict, kdy mam cas a kdy
ne, a ze si to miizu prizpitsobit. Takze tyhle véci jsme spis 7esili az tam, kdyz jsem tam

pfisla poprvé” a dodava, ze vic informaci ani védét nepotfebovala.

A dalsi z brigadnic konstatuje, ze byla dobfe informovana: ,, To musim fict, Ze
jsem byla dobie informovanad, Ze byvala vedouci nam vsechno davala védét, ja jsem ji
znala i mimo prdci, tak to bylo takovy, Ze vSechno mi dala védét, védeéla jsem i kdy tam
budu chodit, jakej cas a nebyl v tom zmatek, takze tohle méli dobie udélany”
(brigadnice 7, 2023). S dostatecnou informovanosti souhlasila také brigadnice

6.

Odpovédi na otazku, jestli byly brigadnicim pfed nastupem zodpovézeny
potfebné informace, se tedy liSily. Nékteré respondentky uvedly, Ze jim bylo
vSe. Dalsi respondenty uvedly, Ze dotazy nemély, a nekterym potiebné
informace (napfiklad o sménach nebo finanénim odménovani) sdéleny

nebyly.

Manazerka prodejny obvykle s brigadnicemi vyfizuje vsechny formalni
zalezitosti, tedy ,veskery bezpecnostni ptedpisy se musi projit, potom pracovni
oblecenti, pracovni obuv, samoziejmé plat a co tam jesté je... To je asi z toho formdlniho
vsechno... No sezniameni s pracovistém a smlouvu a tyhle véci. Doktora a vstupni
prohlidku u doktora” (manazerka 1, 2023). Manazerka 2 (2023) dodava jesté

podpis smlouvy.

Nez zacne nova brigadnice na prodejné pracovat, je tedy vybrana manazerkou

prodejny, nasledné jsou ji obvykle sdéleny zakladni informace o naplni jeji
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prace, o tom, jak budou smény a jsou ji také zodpovézeny jeji dotazy. Dale s ni
manazerka vyfidi vSechny formalni zalezitosti, jako je zafizeni potfebnych
lékarskych potvrzeni, podpis smlouvy, bezpecnostni predpisy a preda ji také

pracovni obleceni a obuv.

Nasledné je nova brigadnice predstavena tymu kolegyn a je tak zahajena jejt

socialni adaptace.
7.2 Socialni adaptace

Socialni adaptace neboli adaptace na pracovni skupinu je dle odborné
literatury rovinou, béhem které se jedinec zacleniuje do struktury socialnich

vztahll v organizaci.

Nova brigadnice je tedy pfedstavena kolegynim, a to zpravidla manazerkou
prodejny. Pokud neni manazerka pfitomna, tak ji pfedstavuje zastupkyné

manazerky (manazerka 1, 2023 a prodavacka 3, 2023).

Prodavacka 6 (2023) uvedla: ,, Tady na této pobocce /na pobocce, kde prodavacka
pracuje jako brigadnice na MD/ jsme se pfedstavovaly samy navzdjem, jo, Ze jako
nds nikdo tady neuvedl nebo tak. Kdyz jsem byla jako pracovnik /na druhé pobocce/,
tak nam ji vzdycky predstavovala Séfova. Ale jinak brigadnice se mezi sebou pozndvaj

samy, zZe se pozdravej”.

Ptala jsem se také brigadnic, jestli byly predstaveny kolegynim vefejné
manazerkou nebo jestli se predstavovaly samy, naptiklad dveé z brigadnic

uvedly:

,Mezi téma hlavnima jo, ale mezi brigadnicemi to takhle nebylo, to jsme se seznamily
samy” (brigadnice 2, 2023).

., Verejné jsem piedstavend nebyla, ale myslim si, Ze vsichni o mé védeli. I tim, ze mé
pridali do té skupiny na Messengeru. Ale vétsinou kdyz jsem tam pak p¥isla rano do

ty price, tak jsme se sezndmili takhle spis osobné” (brigadnice 1, 2023).
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Dale jsem se ptala, jestli byla pfi nastupu brigadnicim urcena néjaka osoba,
ktera je provazela prvnimi dny, nékdo jako mentor, ktery nové pulisobi
v adaptacnim procesu stalych zameéstnancii. Personalistka (2023) uvedla:
., Takze i ti brigadnici, ja nevim, jak to je, asi se tam vénuji jako kdo je na ty sméné, ale
spravné ta manazerka i ty brigadnici by méla fict: ,Na ty sméné se ti bude vénovat ta,
na téhle sméné se ti tieba bude vénovat ta”, protoze je to vzdycky lepsi, kdyz Vy vite,
za kym jit. Oni pak ty novdcci si tieba intuitivné hledaji ty prodavacky, se kterymi

treba vi, Ze je neodmitnou nebo se kterymi je jim dobie”.
Respondentky popisovaly, jak to funguje na prodejnach:

,,No, to si moc neuvédomuju, protoze vidycky kdyz jsem byla na jiné brigadé, tak to
tam takhle bylo, ale tady to bylo spis tak, Ze jsem se ptala vzdycky té hlavni na té sméné.
Takze to nebyl jeden clovék, ale mohla jsem se zeptat vlastné kohokoliv” (brigadnice

2,2023).

., VZdycky na prodavacku x. Mozna uz jenom kviili tomu, Ze jsem ji znala predtim.
Ta tam se mnou tak jako nejvic komunikovala. A vzhledem k tomu, Ze jsem tam tu
byvalou manaZerku nepotkdvala, tak jsem si urcila prodavacku x” (brigadnice 3,

2023).

,Nebylo no, diiv té sem Soupli a vétsinou se o tebe nékdo postaral” (prodavacka 6,

2023).

,,Ne, ne, ne, podle mé ne. Nebo nezaZila jsem to” a dodava: ,, Podle mé se vidycky ptd

toho, kdo je vidycky po ruce, jo” (prodavacka 5, 2023).

Konkrétni osoba tedy brigadnicim pfid€lovana nebyla, nekteré se obracely na
kolegyné, které znaly uz pfed nastupem, pfipadné na ty, které jim byly vice
sympatické. Brigadnice také uvadeély, ze kdyz potfebovaly, nebaly se zeptat
kohokoliv, kolegyné na né€ byly milé.

Kdyz jsem délala rozhovor s manazerkou 2, doslo ke zméné. Manazerky si

nove urcily mentory pro zaskolovani novack:
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Do ted’ to nebylo tiplné pojmenovany, ale ano, brigadnice p¥ijde k jedné kolegyni (...)

Mel by to byt jeden clovek, ale do ted to tak jesté nebylo” (manazerka 2, 2023).

Jedna z prodavacek — mentorek dopliuje: , Tak ja si myslim, Ze vsem by nam ji
méla piedstavit vedouci a pak se ji ujmu ja. Ona ji fekne, Ze ja jsem jeji mentorka a

jako preda mi ji, abych ji zaucila” (prodavacka 5, 2023).

Nové tedy brigadnici pfi nastupu bude pfifazena mentorka, ktera ji bude

adaptacnim procesem provazet.

Dale jsem se v ramci pracovni adaptace ptala na to, jak obecné brigadnice
vychazeji se stalymi prodavackami. Zajimalo mé, jestli vztah charakterizuji
jako spise pratelsky, nebo jestli je mezi prodavackami a brigadnicemi spise

napéti:

»Myslim, Ze to je v pohodé. Vsichni si tykaj, jsou jakoby... Samoziejmé v mezich
normy. Nesmi to byt drzost, jo, zas. Musi to byt takovyj, ze ten brigadnik je tady jako...
Takhle, nesmime ho zneuzivat, ale zas on nesmi zneuzivat toho, Ze je to pratelskej

vztah, Ze jo. Ale urcité ho nechceme zneuzivat” (manazerka 1, 2023).

, Vnimam to tak, Ze dobry, obcas si povidame, kdyz je volna chvile, takze necitim se
tam Spatné. Byla jsem i na brigadach, kde jsem se Spatné citila v tom kolektivu, ale

tady to teda nemdm” (brigadnice 2, 2023).

, Urcité /mysli pratelsky/, ale stalo se tady taky, i mné, Ze se dévcata nafoukly, kdyz
jim clovék néco fekne, a myslej si asi fakt, jestli ta prodavacka jako je... blba nebo nevim,

jak bych to tekla, ale stalo se mi to” (prodavacka 6, 2023).

Vétsina respondentek uvedla, ze vztah je pratelsky a v pracovnim kolektivu
se citi dobfe. Dokonce si brigadnice se stalymi prodavackami casto tykaji.
Jedna z prodavacek uvedla, Ze se nékteré brigadnice urazily, kdyz je na néco
upozornila a jedna z brigadnic (brigadnice 3) uvedla, Ze ji jedna z prodavacek

byla nesympaticka. I pfes to si ale dovoluji konstatovat, Ze mezi brigadnicemi
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a stalymi prodavackami prevazuje pratelsky vztah, konflikty a napéti jsou
vyjimecné.

Protoze na zakladé odbornych zdroji se novy zaméstnanec zacleniuje do sité
neformalnich vztahti, chtéla jsem dale zjistit, jestli se vzniklé neformalni
vztahy mezi prodavackami a brigadnicemi projevuji pouze tykanim nebo také
néjak jinak, protoze naptiklad podle personalistky ,kazdd prodejna se setkdvi
jesté sama zovlast, oni maji pro to fondy vymezeny financni, takze urcité maji i
prostiedky pro to si zajit na néjakou akci, na bowling — podle toho, co koho bavi, na
veceii a maji moznost se setkavat i mimo — a do toho jsou urcité zahrnuty i brigadnice,

pokud jsou staly samoziejmé, ne pokud se stiidaji” (personalistka, 2023).

Za jednu z prodejen uvedla prodavacka 3 (2023): ,,Ne, jakoze nebyla p¥ileZitost,
nebyla p¥ileZitost, proc by se jako /mély setkat s brigadnicemi/... MozZnd si myslim,
ze by vitbec nebylo spatny, kdyz bychom si nékdy jakoby sedly... Protoze mame teda...
Je splnéni, Ze jo, ale viibec by mi nevadilo, kdyby se tam pozvaly i holky, co s nama
deélaj, a nebo prosté si jen tak jit sednout i s brigadnicemi. Abychom se dozvédély tieba,
co by oni chtély nebo tak, Ze jo”. Prodavacka 2 (2023) uvedla, ze se setkava pouze

s jednotlivci, a to na oslavach.

Za druhou z prodejen odpovédéla manazerka 1 (2023) na otazku, jestli se
setkavaji s brigadnicemi i mimo pracovisté a navazuji néjakym zptisobem
neformalni vztahy: , Ted jsme méli. Ale potiebovali jsme probrat léto a takovy,
takze... Ale dali jsme si u toho sklenicku, Ze jo. Ale urcité to s nima radsi ¥esim takhle
na drinku nez jakoby formdlné tady” — to se sbrigadnicemi sesla pouze
manazerka. Prodavacka 5 (2023) mi vysvétlila, Ze neni lehké takové setkani
prodavacek a brigadnic zorganizovat kviili sménnému provozu. Dodala ale,
ze ona sama se sbrigadnicemi setkava, Ze si po praci zajdou tfeba na

sklenicku.

Kdyz jsem se jedné z brigadnic ke konci rozhovoru zeptala, jestli by mi chtéla

sdélit jesté n€jakou myslenku, uvedla: ,,Mozna by bylo fajn kdyby se kazda pekarna

67



/mysleno pobocka/ jednou za rok zvedla a jel celej kolektiv nékam. Vis, Ze si myslim,
Ze by to jako posililo tu atmosku. Ale zase kdo ti dovoli na den zav¥it obchod” — na to
jsem ji odpoveédéla, ze vedeni s tim pocita, a ze cela pobocka ma volno, kdyz
je statni svatek. Pokracovala: ,No prdvé, jako jd vim, Ze holky ted myslim pied
Vianocema nékde byly (...), ale je to takovy blby, Ze ses tam vlastné rozdélend na
brigadnice a na staly a mezi tim je tlustd ¢ara, ale dohromady jako nikdo nic. Tak to
mi vadi, to si tam pripis, ted jsem na to kapla /smich obou/. (...) Jak ve skole, adaptacni

kurz by to chtélo” (brigadnice 3, 2023).

K setkavani prodavacek a brigadnic (a budovani neformalnich vztahii
v kolektivu také mimo pracoviste) tedy nedochazi tak, jak zamyslelo vedeni
organizace, ale nékteré prodavacky s brigadnicemi navazuji neformalni
vztahy individualné. Dvé z respondentek si mysli, ze by takové setkani bylo
prinosné.

Po tom, co je nova brigadnice pfedstavena tymu kolegyn a je ji pfidé€len
mentor (osoba, ktera ji bude provazet v prvnich dnech), zacina jeji pracovni

adaptace, kdy si osvojuje jednotlivé pracovni ¢innosti.
7.3  Pracovni adaptace

Podle odborné literatury je pracovni adaptace rovinou, béhem které se
zaméstnanec (novy nebo stavajici) pfizptisobuje praci, pracovnimu prostredi,
zménam a pracovnim podminkam.

Dle slov personalistky neni zatim definovany seznam d¢innosti, které si
brigadnice béhem adaptacniho obdobi musi osvojit. Zaucovani brigadnic je
ted cisté na manazerkach prodejen. Obecné se vSak uci to stejné, co stalé

prodavacky a zacinaji od jednodussich ¢innosti, ke kterym se pozdéji pridavaiji

vvvvv

rozhovorti tento seznam ¢innosti vytvorim.
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Pracovni ¢innosti brigadnic

Pracovni ¢innosti, které brigadnice vykonavaji, jsem rozdélila na zakladni a
bonusové. Mezi zakladni ¢innosti fadim ty, které opakovaly respondentky
z obou pobocek — usoudila jsem tedy, Ze tyto ¢innosti budou pravdépodobné
délat brigadnice na vSech pobockach, takze by si je vSechny brigadnice mély
béhem adaptacniho procesu osvojit. Mezi bonusové ¢innosti jsem zatadila ty,
ktere fekly respondentky pouze najedné pobocce (usoudila jsem, Ze to tak ma
nastavené konkrétni pobocka), nebo ty, které tak respondentky samy oznacily
—zpravidla se jedna o cinnosti, které bézné délaji stale prodavacky, ale naucily
je zkuSenéjsi brigadnice, aby jim mohly pomahat.

Zékladni &innosti jsem dale rozdélila do dvou fazi. Cinnosti uvedené v prvni
fazi by si méla brigadnice osvojit co nejdfive, protoze se jedna o ¢innosti, které
tvofi hlavni napln jeji prace. K osvojeni ¢innosti uvedenych ve druhé fazi je

vétsinou potfeba vice ¢asu nebo nejsou urgentni.
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Tabulka 4 — Seznam ¢innosti: brigadnice

L faze IL. faze
e rozeznavani peciva (podavani)
o prodej
o komunikace se zakazniky
o prace s hotovosti
o baleni zakusku o ,
L, e zboziznalstvi
o obsluha zapékaci pece
- e kavarna o doplnovani zbozi
e
[7)) v/ 4 w7
3 o priprava kavy a dalSich o, )
= prpre Y o aktivni prodej
g napojt
;a ’ . /4 /4 /4 /4
= o uklid nadobi a obsluha e rovnani pultu
o myck v
= yeer o krabicky
4 o utirani stolt
N o uklid o pfijem objednavek
o Cisténi vitrin .,
, » alergeny, slozeni
o vymeteni pultu
o vyneseni koS produktii
o zameteni prodejny a
zdzemi
o vytfeni prodejny a zazemi
o zamknuti a odemknuti
prodejny, cedule
e pomoc pekarce
o peceni chleba
= o Ccisténi plecht
S o prijem zbozi
;g o uklid
E o Cisténi zapékaci picky
§ o (cisténi kavovaru
g o dutkladné cisténi vitrin (velky uaklid)
R o Cisténi pokladen
o vratka
o uklid WC (v prodejnach s kavarnou)

Zdroj: rozhovory (2023) B1-B7, manazerka, 1, manazerka 2, P1-P6 a interni

zdroj — Klobouk: prodavacka, 2023; zpracovani vlastni

Pouzivala jsem pojmy, které pouzivaly respondentky pfi rozhovorech
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Hlavni naplni prace brigadnice na pozici prodavacky je tedy prodej peciva a
obsluha zakaznikii. Aby tyto c¢innosti mohla vykonavat, je nezbytné, aby se
nejdfive naucila rozeznavat jednotlivé produkty. Produkty se uci rozeznavat

tak, Ze je k ruce stalé prodavacce a podava ji pecivo:

,Poprvy nez tiplné najede do toho systému, tak je jakoby k ruce stalé prodavacce a
poddva, aby se seznamila s vyrobky a s tim prostiedim. ProtoZe je tady ptece jen hodné
druhit peciva a rozeznat to, kdyz nechodi do naseho pekatstvi, tak je to tézky jako”

(manazerka 1, 2023).
Kdyz zacne produkty rozliSovat, vyméni si se stalou prodavackou role:

., Ja markuju a snazime se, aby ta brigadnice podavala ty vyrobky nebo ten sortiment.
Neni na pokladné, nemarkuje, ale podava a my ji navidime — co kde je a aby si to néjak
zapamatovala. (...) Postupné si spolu vyménime role. |de na pokladnu, aby se naucila
s pokladnou. Pak ji naucime postupné na dopliiovani, na Cistotu pultu” (prodavacka

1,2023).
Na tomto postupu se shoduji také brigadnice, naptiklad:

., Zacinala jsem tim, Ze jsem p¥i prodavani jenom podavala pecivo, Ze jsem vlastné ani
ty zakazniky neobsluhovala p¥i my proni sméné, pii druhy sméné uz jsem zacala

obsluhovat sama (...)” (brigadnice 7, 2023).

Zkusenéjsi brigadnice se pozdéji uéi i takové cinnosti, aby byly schopné
pomoci pekafce, pfipadné zastoupit stalou prodavacku. Pro jednu z
manazerek je dtlezité, aby zaucena byla brigadnice schopna naptiklad

prebirat zbozi:

A rano vyrovnavaj vlastné. Holky pies léto, kdyz mi chodéj od 4, tak normalné délaj
celou prici prodavacky — prebiraj zbozi, vyrovndvaj zbozi.. Samoziejmé ta
stoprocentni odpovédnost je na nds, takzZe néjaka ta kontrola tam musi bejt, ale
potiebuju védeét, ze zastanou tu prici stoprocentné — v ty soboty” (manazerka 1,

2023).
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Dale prodavacky popisovaly, se kterymi ¢innostmi jim brigadnice pomahaji:

,,(...) poznava zbozi, dalsi véc je kasa, pak je ten vecerni viklid a pak vlastné se malinko
zaucuje i v tom, aby byla schopna dat chleba do pece a takovy. Jakoby pomoc tém
stalym, zaskocit i za stalyho pracovnika. Ale jsou brigadnice, ktery to zvlidaj a ktery
prosté se toho boji a po kterych se to nechce. Nenti to jako nutnost, Ze by to musela délat
uplné kazda. Kdyz mi feknes, Ze se bojis téch peci, tak to délat nemusis” (prodavacka
5, 2023). Tato prodavacka také uvedla, ze napiiklad prave vratku a pfijem
objednavek délaji zaucené brigadnice rady, ze je to ,, rozsifent té jejich stereotypni

prdce” (prodavacka 5, 2023). Dalsi prodavacka uvedla:

,,No tak pomahaji, kdyz treba pottebuju utfit plechy. Néktery, jako ty, uz se ani neptaj
a jdou /smich/, pomahaj urcité pekatovi, jo. Doplnujou, kdyz néco v pultu chybi,,
(prodavacka 3, 2023).

Nejucelenéjsi vycet pracovnich ¢innosti mi poskytla brigadnice 1, vypovédi
brigadnic se s vypovédi brigadnice 1 vétSinou prekryvaly nebo nebyly tak
podrobné, nékteré si vzpomnély na nekteré dalsi cinnosti.

Zjistila jsem napftiklad, Ze na jedné z prodejen brigadnice Cisti kavovar a
zapékaci picku a stalé prodavacky to berou jako samozfejmost, zatimco na
druhé z prodejen jsou tyto ¢innosti brany prave jako , bonusové” a vétsinou je

délaji stalé prodavacky (prodavacka 5, 2023).

Dle mého nazoru neni nutné dalsi vyjmenované ¢innosti detailnéji rozebirat.
Nyni bych rada uvedla, které ¢innosti jsou pro brigadnice snadné nebo naopak
obtizné.

Pracovni ¢innosti, které byly pro brigadnice snadné a které naopak obtizné

Respondentek jsem se béhem rozhovort ptala, které z ¢innosti jsou pro

vvvvvv

respondentky mély tendenci vyjmenovavat spiSe ty cinnosti, které jsou pro
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nevyjmenovavaly. Zde jsou pro ilustraci ne€které odpovédi.

Dle slov jedné z prodavacek se brigadnice Casto ptajti ,,(...) na pecivo, jako na

druhy peciva. Jako chleba — kterej to je a tyhle véci” (prodavacka 6, 2023).

., Ja si myslim, Ze nejoétsi problém jim déla ten uklid. Jako ty kavovary, Ze to je takovy
nejvic slozity (...)" (prodavacka 5, 2023) — tato prodavacka je z pobocky, kde

brigadnice cisti kavovar.

Na kavovar se brigadnice ptaji i pfi obsluze zakaznik: ,,No tak je to tieba ten
kavovar — nevédi do kteryho hrnecku, ale jako hlavné brzo se adaptujou, Ze jo, ale je to

takovy... (...)"” (prodavacka 1, 2023).

Jedna z brigadnic uvadi: , Nejjednodussi pro mé byl asi ten 1iklid, kdyz to feknu
blbe, protoze jsem, nez jsem se dostala do ty komunikace s téma lidma, tak mi to chvilku

vvvs

(brigadnice 7, 2023).

Dalsi z prodavacek také zastava nazor, ze komunikace déla brigadnicim
problém: ,,Co jim trvd nejdyl je mluvit nahlas, usmivat se a potom maji hodné strach
vracet ty penize. To trvd nejdyl. A nabidkovy prodej” (Prodavacka 2, 2023).
Nabidkovy prodej jako cinnost, ktera de€la problém, zminuje také jedna
z brigadnic: ,,(...) kdyzZ tieba musim nabizet jesté néco ddl, kdyz tfeba vim, Ze je jim
to neptijemny. Takovy to vis ,kaficko? A nedite si k tomu kolacek? Nebo tady mame

tohle, a vijborny je tdmhleto”, tak to mi vzdycky vadilo” (brigadnice 3, 2023).

O komunikaci jako snadné c¢innosti naopak hovofily nasledujici dvé

brigadnice: , Nejjednodussi pro mé asi bylo vlastné sezndmit se s téma lidma — nedéld

vvv/s

pamatovat — kédy toho peciva a tak” (brigadnice 2, 2023). Dalsi brigadnice fika:

,,No tak asi ta komunikace se ziakaznikama — to bylo tiplné v pohodé a néjaky to pecivo
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asi taky, protoZe jsem to znala uz z ty centraly, no... I kdyz s tim chlebem bojuju do

ted’no” (brigadnice 5, 2023).

Mezi ¢innosti, které nejsou pro brigadnice tak naro¢né, fadily respondentky
komunikaci se zdkazniky, uklid a markovani na kase. Naopak ¢innosti, které
se brigadnice uci déle, pripadné na které se Castéji doptavaji, jsou druhy a
slozeni peciva (konkrétné chleby) — tuto cinnost zminily respondentky
sedmkrat, dale znalost kod®i, komunikace se zakazniky a markovani na kase.

Nékteré zminily také obsluhu kavovaru, nabidkovy prodej a tiklid.

Vidime, ze nékteré ¢innosti se opakuji v obou vy¢ctech. Dalo by se Fici, ze zalezi
na osobnosti brigadnice, ale také na pfedchozich pracovnich zkusenostech.
Napfiklad komunikace se zadkazniky byla obtiznéjsi pro ty brigadnice, pro

kterée to byla prvni brigada.
Délka adaptace brigadnic

Pfi rozhovorech jsem se ptala také na to, jak dlouho obvykle brigadnici trva,
nez je schopna samostatné vykonavat svoji praci. Odpovédi, které jsem
dostavala, se vyrazné liSily. Je potfeba zohlednit take to, kolik smén tydné ¢i

meésicné brigadnice ze zacatku ma. Zde jsou pro ilustraci nekteré z vypovédi:

Napftiklad personalistka a obé manazerky hovotily o tydnu: ,, To je taky hodné
individualni, ale myslim si, Ze béhem toho tydne se urcité ty véci, ktery potiebuje. |de
0 to — sama vite — zapamatovat si ty kody, pracovat s hotovosti, aby se prosté nebaly,

pozndvat pecivo” (personalistka, 2023).

,Kdyz chodi pravidelné, tak si myslim, Ze tfeba po 5 sméndch, zZe je tak néjak
samostatnd. Kdyz chodi castéji, samozrejmé. Kdyz chodi jednou za mésic, tak to miize
trvat treba i rok, Ze jo. ProtoZe to se vzdycky musi ucit vSechno od zacatku”

(manazerka 2, 2023).

Prodavacka 3 (2023) odhaduje, Ze staci 2 smény: ,Jd si myslim, Ze tak po dvou

smeéndch to zvlada. (...) Jako Ze by byla tiplné samostatna, to nebude ani po tom piil
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roce. (...) Ze po téch dvou sméndch nemd uz asi problém, Ze by nevédéla, co ma délat.

Pak ta price je furt stejna, Ze jo”.

Brigadnice 6 a 7, které na brigadu se zacatku chodily pfiblizné dvakrat tydné,

odhaduji, Ze samostatné a zaucené byly priblizné po mésici (B6 a B7, 2023).

Brigadnice, ktera miva sménu pfiblizné tfikrat do meésice zase odhaduje, ze
samostatna a zaucena byla pfiblizné po ptil roce s tim, Ze se stale potfebuje na

néco doptavat (brigadnice 1, 2023).

Na zakladé téchto vypovédi tedy mohu konstatovat, ze pokud brigadnice
chodi ze zacatku do prace cast€ji, je schopna samostatné prodavat ptiblizné po
prvnim tydnu. Kdybychom se vSak bavily o systematicky nastaveném

adaptacnim procesu, adaptace by trvala pravdépodobné déle.
Zpétna vazba

Dale jsem se respondentek ptala, jestli je brigadnicim béhem adaptace
poskytovana zpétna vazba na jejich pracovni vykon, zjistovala jsem tedy, jestli

je adaptacni proces pritbézné hodnocen.

Personalistka (2023) uvedla: ,, Dostavaji zpétnou vazbu jak od manazerky, tak urcité
i od interni lektorky.” Manazerka 1 (2023) uvedla, Ze to nefunguje tak, Ze by si
s brigadnicemi nekdo sedl a rozebiral s nimi jejich pracovni vykon. Jedna se
spi§ o pochvaleni béhem vykonavani pracovni ¢innosti. Tvrzeni manazerky
potvrzuji také brigadnice, napfiklad brigadnice 4 (2023): ,,(...) jd myslim, Ze i ze
zacatku mi fikali ,,jo, tohle délas dobie” nebo , délej to tieba trosku jinak”, takze tu
zpétnou vazbu si myslim, Ze jsem dostdvala a myslim si, Ze i ted ji jako obéas dostanu”.
Manazerka 2 (2023) toto tvrzeni také potvrdila a navrhuje, jak by se
poskytovani zpétné vazby brigadnicim béhem adaptacniho procesu mohlo
zlepsit: ,, Ze tfeba po pronim dnu se jich vétsinou ptdm, jak se jim to libi, jak se jakoby

zaclenujou a tak, to jo, ale... Fakt v tom pritbéhu, Ze by to bylo nastaveny tieba po té
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proni sméné, po péti, po deseti... Ja bych jim fekla, co od nich chci a oni by mi fekly, co

ode mé cekaj”.

Systematické predavani zpétné vazby behem adaptace brigadnic tedy
neprobihd. Zpétna vazba je tedy brigadnicim poskytovana takzvané ,za
pochodu”, a to tim zptisobem, zZe jsou bud pochvaleny, kdyznéco délaji dobte,
nebo jsou upozornény, ze néco délaji Spatné. Jedna z manazerek navrhovala,
ze by bylo dobré, kdyby si s brigadnicich vzdy po nékolika sménach sdélily

svlj nazor na pribéeh adaptace.
74  Kulturni adaptace

Posledni rovinou je rovina kulturni adaptace, tedy adaptace na firemni
kulturu, béhem které novi zameéstnanci pfijimaji cile, hodnoty nebo normy

dané organizace, které urcuiji jejich chovani.

Stalym zameéstnancim jsou firemni kultura a hodnoty pfedavany jednak
prostfednictvim Brandbooku, o kterém jsem psala vyse, a jednak se musi fidit

takzvanym Desaterem:

,Mame teda to Desatero — my jsme jedna velka rodina, jak 7ika pan majitel, pro tu
firmu je dillezity, abychom si vSichni pomahali, nepomlouvat se, vyjit si vstvic (...)
Neékdo to vyciti a nékdo to ma v sobé bych fekla. Kdyz tady bude hezky prosttedi, bude
se cloveku libit v té firmé, tak mu to pitjde samo od sebe, jo. Ale kdyz to bude nékdo,
kdo se tu meciti dobte, tak prosté potiebuje trosku popostrcit, aby to fungovalo.”

(prodavacka 2, 2023).

Desatero je soupis deseti firemnich zakonti, které stanovuji, jak se ma
zaméstnanec chovat k zakazniktim, ale také ke koleglim. Je vyvéSené v zazemi

prodejen.
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Dle vypovédi respondentek nejsou firemni kultura ¢i hodnoty brigadnicim
zamérné predavany:

,Na sto procent jsem to nefekla ani jednej. Ale myslim, ze oni sami vyciti z naseho
chovani, jak se ma cloveék k tomu zakaznikovi... Nebo takhle, mame tady takovy
brigadnice, ktery maji uz jakoby v sobé takovy to motto té firmy, Ze jsou prosté
vstiicny, mily, myslim, Ze bysme sem nevzali nikoho, kdo to v sobé nemd, nékoho

drzyho nebo vulgarniho...” (manazerka 1, 2023).

I kdyZ neni firemni kultura brigadnicim zamérné pfedavana, neidentifikovala
jsem v ramci kulturni adaptace brigadnic zasadni problém. Brigadnice casto
nerozumeély terminu , firemni kultura”, tak jsem jim termin musela vysvétlit a
ptala jsem se jich napfiklad na to, jak si mysli, Ze firma chce, aby se chovaly
k zakazniklim, ke kolegynim, jak se podle nich organizace chova
k zaméstnanctim nebo jaké jsou podle nich pro firmu dtlezité hodnoty. Jejich
odpovédi se casto shodovaly shodnotami uvedenymi v Brandbooku,

napftiklad:

, Tak myslim, Ze firma urcité klade ditraz na kvalitu a na to, aby zakaznici byli
spokojeny a... Asi aby se tam i tém zaméstnanciim libilo, aby se jim tam dobfe délalo.
Nebo tieba i ted jak rekonstruujou ty pobocky, tak aby to i pro ty zakazniky bylo

piijemny tam sedét a tak” (brigadnice 5, 2023).

Dalsi brigadnice uvedla: , Libi se mi i celkové, jak ta prodejna vypadd a co vsechno
tem zakaznikiim poskytuje (...) I to tieba, i kdyz to se asi tyka ty prodejny jako
samotny, ze se jde i domluvit na tom, Ze jim tam dame bokem chleba nebo i takova ta
znalost téch zakaznikii, Ze uz vime, Ze si prosté tedka pani vidycky p¥ijde pro t¥i pivni

rohliky s kminem" (brigadnice 4, 2023).

Dovoluji si tvrdit, ze kulturni adaptaci brigadnic neni vénovano prilis
pozornosti. Firemni kultura se tedy brigadnicim zdmérné nepfedava, ale

brigadnice znaji firemni hodnoty a standardy na zakladé chovani kolegyn.
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7.5  Zhodnoceni nastaveného adaptacniho procesu brigadnic

Manazerky a prodavacky vétsinou shodovaly, Ze adaptace brigadnic je ve
vysledku nastavena dostatecné. Také zadna z brigadnic pfimo neuvedla, ze by
ji proces jeji adaptace nevyhovoval. Ptala jsem se jich, co konkrétné je podle

nich nastavené spravné a v ¢em naopak vidi limity nebo co by se dalo zlepsit.

Béhem rozhovoru jsem si napfiklad vsimla, Ze jedna z brigadnic po vice nez
roce nezna jména kolegyn, to dle mého nazoru svéd¢i o nedostatecné socialni
adaptaci. Tato brigadnice také nevédéla, ze je na prodejné k dispozici kniha
s alergeny. Védéla ale, Ze se alergeny daji vyhledat na pocitaci. Tento fakt

svedci o nepfedani vSech pottebnych informaci (brigadnice 1, 2023).

Problému s pfedavanim informaci brigadnicim si v§imaly i dalsi brigadnice ¢i
prodavacky. Napriklad brigadnice 3 (2023) uvedla: ,,No, tak jako jd bych vidycky
kdyz by tam nékdo nastoupil, tak ja bych k nému dala jenom jednoho, protoze mné pak
ptijde, Ze ten clovek je takovej jako zmatenej a nevi kam diiv a kazdej mu vekne néco
jinyho... Ono to je ve findle asi vSechno dobre, ale na zacatku je z toho chudak takovej

zmatenej”.

Dle manazerky 1 (2023) neni brigadnicim poskytovano dostate¢né mnozstvi
informaci o produktech a naptiklad také o hygienickych pfedpisech: ,No
hlavné je musime naucit aktivni prodej, je potieba aby se zapojily do aktivniho prodeje.
A to si myslim, Ze i maji malo informaci — to bych taky zlepsila no (...) Jako urcité by
brigadnice mély byt vic seznameny s takovym tim... Jakoze Zlutej smeticek je na
povrchy, modrej je na... Jo, jako co se tyce hygienickych véci. Jo, kdyz vidi papirovou
krabici, Ze musi byt na koleckich, ze ji nesmi Soupnout pod ten stiil bez kolecek, jo...
Takovy ty véci, ktery prosté my vime, ale brigadnicim se to nepfeddivad a pak kdyz ptijde
kontrola, tak my nemiizeme ¥ict , jé, ona to udélala brigadnice” — my jsme zodpovédny,
ne ty brigddnice”. Navrhovala, aby byl vypracovan ,, manual pro brigadnice”,

ve kterém by bylo sepsano, s ¢im vS§im je potfeba brigadnici béhem adaptace
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seznamit, aby se na nic nezapomnélo. Dale navrhovala exkurzi na pekarnu pro

brigadniky (manazerka 1, 2023).

Exkurzi na pekarnu navrhovala také jedna z prodavacek, kdyz jsme se bavily
o kulturni adaptaci brigadnic ,, My jsme tenkrit ikali, jestli by nebylo mozny i ty
brigadnice vzit na néjaky to skoleni, jo, aby védeély, co a jak, ale ja si myslim, Ze... Jako
nikdo jim nic nefikd, nikdo s nima nikde nesedi, Ze jo, aby jim nékdo tady néco
vykladal... Ja bych je vzala na exkurzi taky, a o tj firmé jim to tam fict” (prodavacka
6, 2023). Dosly jsme k zavéru, ze dopravit brigadniky ze vsech pobocek (od
Hradce Kralové po Olomouc) do sidla organizace, kdyz jesté nemaji ani
fidi¢ské prikazy, by bylo logisticky velmi narocné. Napadlo mé vsak, Ze
exkurze na pekarnu by se brigadniktim dala zprostfedkovat naptiklad pomoci

videa. Blize navrh pfiblizim v nasledujici podkapitole.

Dalsi z prodavacek navrhovala, Ze by brigadnice informace potfebovaly slyset
od né€koho z vyssi pozice: ,No podle mé ne, podle mé prosté by potiebovaly nejen
od toho mentora... Ale slyset to i od nékoho jinyho. Od jinyho lektora, od jinyho
Skolitele. Ale jak tikam, na to neni cas ani penize. Moznd, Ze kdyby to slysely z vyssi

pozice, ze by si to moznd vzaly k tomu srdci vic” (prodavacka 2, 2023).

Nékterym brigadnicim nevyhovovalo zauceni takzvané za pochodu: ,,No, tak
mohlo by se délat jinak to, Ze ty kdyz jako novacek p¥ijdes, tak aby si té tfeba ten vedouci
vzal bokem, vsechno ti vysvétlil a nevysvétloval ti ten ktery ma s tebou sménu, Ze to je
takovy na dlouho zbytecné” (brigadnice 6, 2023). Jedna z prodavacek dodava:
,,No to je prosté vsechno za chodu, ale to si myslim, Ze se nikdy nezméni a neda se to
jinak udélat. ProtozZe tady se vlastné hodnoti ta produktivita, ty hodiny... Takze my

musime vsechno za chodu zvladnout” (prodavacka 1, 2023).

Vyse jsem uvedla, co by bylo podle respondentek dobré zmeénit. Nyni uvedu,
co jim naopak na jejich adaptaci vyhovovalo. Jednalo se zejména o pratelsky a

mily pfistup kolegyn, které je zaucovaly nebo logicka navaznost ¢innosti:
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,Asi hlavné prosté piistup téch stalych zaméstnancii, kteryy mé zaucovali, Ze mé tam
prosté nikdo nesekyroval, kdyz néco udélam Spatné, takze vsichni byli mili. Asi se mi
pravé i libila ta posloupnost, jakou to Slo... Jakoze ta navaznost prosté — to mi taky

ddvalo smysl. A to je asi vsechno, no...” (brigadnice 4, 2023).

., Snazili se mi to vysvétlit hezky. A néjak do toho kolektivu abych postupné zapadala,
coz se mi libilo — tenhle pristup. Jako byla tam potad autorita, ale nebylo to néjak viplné

Ze by se mi do té prdce nechtélo nebo tak” (brigadnice 7, 2023).

Kromé pratelského kolektivu zminila napfiklad jedna z brigadnic, co iji
usnadnilo uceni kodt: , tak tieba skrz ty kédiky to bylo dobry, Ze vlastné jsi je méla
vsude na ocich a ze tam byly vSude napsanyj — tak to je dobrd metoda” (brigadnice 3,

2023).

Zameéfila jsem se na to, co respondentkam na stavajici adaptaci brigadnic
vyhovuje a vdem spatfuji limity. Knaplnéni cile prace zbyva uvést
doporuceni, ktera by mohla byt vyuzita pfi tvorbé nového adaptacniho
procesu pro brigadnice.

7.6  Navrhy a doporuceni k tvorbé adaptacniho procesu brigadnic

V této Casti prace bych chtéla uvést navrhy a doporuceni k tvorbé adaptacniho
procesu pro brigadnice na pozici prodavacek. Pfi sepisovani doporuceni jsem
vychazela zvypovédi respondentek, ale také =z doporuceni zodborné

literatury.
Pracovni adaptace
Informace o produktech

V ramci pracovni adaptace déla brigadnicim problém nedostatek informaci o
produktech. Doporucuji tedy vypracovat pfirucku, ve které by byly

nasledujici informace:
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e obrazky a nazvy peciva,

e naplné produktt (pfipadné jestli v ni jsou rozinky a podobné),

e vysvétleni, co znamena tmavy, svétly a podmaslovy chléb,

e uvest vSechny nazvy, které se pro produkt pouzivaji (naptiklad
venkovsky chléb = domaci, podmaslovy a podobng)

e jaky je rozdil mezi celozrnnym a vicezrnnym pecivem,

e jaké jsou rozdily mezi podobnymi produkty (karlovarsky a femeslny

rohlik, kornspitz a cerealni rohlik a podobn¢).
Socialni adaptace
Ptatelsky pristup
Brigadnice zminovaly, Ze jim behem adaptacniho obdobi vyhovoval pratelsky

pristup kolegyn a to, Ze jim vSe mile a trpélive vysvétlovaly. Proto doporucuji

klast na tento pfistup zaucujicich zaméstnancti diiraz.
Neformalni vztahy

Brigadnice uvadély, Ze vnimaji v kolektivu rozdéleni na stalé prodavacky a
brigadnice, a Ze by ocenily, kdyby neformalni vztahy v ramci jedné pobocky
byly vice podporovany. Personalistka uvedla, Ze pobocky maji rozpocet pro
to, aby pracovni tymy mohly spolecné travit ¢as také mimo pracovisté
(posedét, jit napfiklad na bowling). Ani na jedné ze zkoumanych pobocek to
vSak nefunguje, i kdyZz mezi brigddnicemi a prodavackami pfevlada pratelsky
vztah. Doporucuji tedy diilezitost budovani neformalnich vztahti (i mimo

pracovisté) manazerkdm prodejen pfipomenout.
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Kulturni adaptace
Video o organizaci

Kdyz jsem se snekterymi respondentkami bavila moznosti usporadani
exkurze pro brigadnice na pekarnu (mysleno do sidla organizace), tak mé po
zvazeni limiti tohoto planu napadlo, Ze by organizace mohla pro brigadnice
vytvofrit video, ve kterém by se jim pfedstavila. Na socialnich sitich uz jsou
néktera videa, ve kterych se tato organizace predstavovala zakaznikim,

zvefejnéna, takze pro organizaci nataceni kratkych videi neni noveé.

Ve videu by mohlo byt znazornéno, kde se organizace nachazi, jak to funguje
uvnitt, jak probiha pfiprava produktii pfed odvozem na prodejny a mohli by
se vném také predstavit majitelé organizace, ktefi by brigadnicim fekli o
historii organizace. Dale by ve videu mohly byt pfedstaveny diilezité firemni
hodnoty a standardy, napfiklad zmifiované Desatero. Pfedstaveni majiteli by
mohlo vyvolat v brigadnicich potfebné emoce, jak je doporucovano

v teoretické casti prace.

Adaptacéni proces

Zpétnd vazba

Ve stavajici adaptaci brigadnic chybi systematicka zpétna vazba. Doporucuji
stanovit nékolik meznikti (napfiklad po prvni sméné€, po prvnim, tydnu, po
prvnim meésici a po ptl roce — pripadné po odpovidajicim poc¢tu smen), kdy
by si brigadnice s mentorkou nebo manazerkou sedly a zhodnotily dosavadni
pribéh adaptacniho procesu a vzajemné si sdélily dojmy.

Interni lektorka

Dale by mohla byt do adaptacniho procesu zapojena interni lektorka,
napriklad ke konci adaptaéniho procesu. Ovéfila by, do jaké miry zna
brigadnice produkty a poskytla by ji zpétnou vazbu k tomu, jak obsluhuje

zakazniky. V pfipadé potteby by ji upozornila, co je potfeba zlepsit.
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Manual pro adaptaci brigadnikii, piirucka pro brigadnice

Manazerky prodejen zminovaly, ze adaptacni proces brigadnic by usnadnilo
sepsani manualu, jak pfi adaptaci brigadnic postupovat. Podobny manual
maji pro adaptacni proces stalych zameéstnancti, ale adaptace brigadnic

probiha trochu jinak.

Manuadl by mél zahrnovat vSechny formalni néleZitosti, které je s brigadnici
potteba projit (uvedla jsem je v kapitole Pruni kontakt brigddnice s organizaci), a
dale seznam cinnosti, které se musi brigadnice béhem adaptace naucit.
Doporucuji také zahrnout seznam informaci, které je potfeba nové brigadnici

sdélit, ale Casto se na jejich predani zapomina, pro priklad:

e sdélit brigadnici, kde najde slozeni vyrobk a alergeny,

e sdélit brigadnici, kdo mtize na prodejné vyuzivat slevovou karticku,

e sdélit brigadnici, na které produkty mtize uplatnit slevu a jaky je jeji
limit,

e poucdit brigadnici o aktualnich opatfenich (nyni napiiklad v zazemi
nesmi pouzivat klasické rozbitné nadobi, ale pouze nerozbitne,
napftiklad plastove),

e vysvétlit brigadnici hygienické pfedpisy a dalsi.

Dale bych doporucila vytvoreni piirucky pro brigddnice. P¥i rozhovoru
s personalistkou jsme se bavily o tom, Ze vytvorit Brandbook, ktery by
dostavali vSichni brigadnici, by bylo pro organizaci nakladné, obzvlast
vzhledem k tomu, Ze brigadnici jsou Casto nestali. Navrhuji tedy, aby se
vytvorili naptfiklad dvé takoveé prirucky na kazdou pobockuy, a tyto prirucky
by si brigadnici ptjcovali na urcitou dobu domi. Pfiruckou by mohl byt

napftiklad Klobouk brigadnice, ktery by mohl zahrnovat nasledujici polozky:

¢ Informace o organizaci,

e Ucel firmy a pracovni pozice,
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e Pfedpoklady pro vykon pracovni pozice,
e Popis zakladnich ramcovych ¢innosti brigadnice,
e Informace o produktech,

o Casto kladené dotazy (zdkaznikii).

Je vidét, ze nekteré polozky jsou prevzaty z Klobouku prodavacky. Polozka
informace o organizaci by méla by mohla vyfesit chybéjici zamérnou kulturni
adaptaci v aktualné nastavené adaptaci brigadnic. Obsah této polozky by byl
podobny tomu, ktery jsem uvadéla vyse u kulturni adaptace. Polozku
informace o produktech jsem pftiblizila vyse, polozka casto kladené dotazy mulize
zahrnovat napfiklad doporuceni produkti pro zakazniky s raznymi
alergiemi, pokud jsou v nabidce (bezlepkova dieta, bezlaktézova dieta, dia

produkty, veganské produkty a podobné).

V pribéhu kapitoly predstavila, jak aktualné probiha adaptace brigadnic a
zodpovédéla jsem tak poloZzené vyzkumné otazky. Zaméfila jsem se na to, co
na stavajicim systému respondentkam vyhovuje ¢i nevyhovuje a zohlednila
jsem to, spolu s poznatky zodborné literatury, v doporucenich k tvorbé

noveho adaptacniho procesu v zavéru kapitoly.
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8. Diskuse

8.1 Propojenost s odbornymi zdroji

Béhem tvorby okruhti pro rozhovory jsem se drzela doporuceni z odborné
literatury. V rozhovorech jsem se zaméfila na ctyfi klicové okruhy:
prednastupni faze, socialni adaptace, pracovni adaptace a kulturni adaptace.
Rozhodla jsem se popisovat roviny adaptace, protoze povazuji za nutné, aby
se novy zaméstnanec (i brigadnik) adaptoval ve vSech tfech téchto rovinach.
Zameéfila jsem se pouze na prednastupni fazi, protoze zbyvajici faze jsem
nedokazala ve stavajici adaptaci brigadnic identifikovat. Pfednastupni fazi
jsem pozdé€ji nazvala Pruni kontakt brigadnice s organizaci, protoze nakonec

obsahovala i jiné informace, nez je uvedeno v teoretické casti.

Poznatky z odborné literatury jsem se takeé fidila pfi navrhovani nékterych
doporuceni k tvorbé nového adaptacniho procesu brigadnic. Identifikovala
jsem, Ze na zkoumanych pobockach chybi zdmérna kulturni adaptace
brigadnic a zamérné predavani zpétné vazby béhem adaptace. Jako feSeni
chybéjici kulturni adaptace jsem navrhla natoceni videa, ve kterém by
brigadnicim byla organizace blize prfedstavena. Video by tak mohlo spliiovat

dalsi doporuceni z literatury, a to vyvolat v nové brigadnici potfebné emoce.
8.2  Limity vyzkumu

Nejvétsim limitem mnou provadéného vyzkumu je velikost vzorku. Vyzkum
jsem provadéla pouze na dvou prodejnach v misté mého bydlisté. Diivodem
mensiho poctu respondentlt je mé mistni a Casové omezeni. Fungovani
konkrétné téchto dvou pobocek miize byt odlisné od fungovani zbyvajicich 32
pobocek. Z téchto dtivodli bych organizaci pfed tvorbou nového adapta¢niho
procesu provést podobny rozhovor také s nékterymi respondentkami dalsich

pobocek.
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Za dalsi limit povazuji to, ze v dobé vyzkumu neprobihala adaptace zadné
z brigadnic. Dle mého nazoru bych mohla o adaptaci brigadnic ziskat presnéjsi
informace, kdyby se zrovna zacala ne€ktera zaucovat — postfehy by

respondentky mély v Cerstvé pameéti.

Béhem konani rozhovorti s respondentkami byl pro zaskolovani novacki
zaveden mentor. Bohuzel jsem neméla prilezitost popsat, jak presné zaskoleni
mentorem probiha (nikdo se zrovna nezaucoval a mentofi v této roli také jesté

nikoho nezaucovali.

Dale, jak uz jsem v praci zminila, adaptace nékterych brigadnic probihala pod
vedenim jinych manazerek, proto se nékteré informace v rozhovorech mohly

znacné rozhazet.

Poslednim limitem, ktery bych chtéla zminit, je pokldddni otdzek pti rozhovoru.
[ kdyz si myslim, Ze otazky jsem vSem respondentkam pokladala v podobném
znéni, bylo tézké od nekterych ziskat potiebné (obsahlejsi) odpoveédi. Pristé
bych lépe polozila otazky tykajici se kulturni adaptace, pfi analyze textli jsem
si uvédomila, Ze jsem skoro vSem respondentkdm musela pojmy v nich

obsazené vysvétlovat.
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ZAVER

Teoreticka ¢ast prace byla rozdélena na tfi hlavni kapitoly. Prvni kapitolou
bylo Rizeni lidskyjch zdrojii, ve které jsem uvedla terminologicky kontext a dale
jsem se v ni zabyvala personalnimi ¢innostmi. Ve druhé kapitole s nazvem
Adaptace jsem se zabyvala, formami, metodami, oblastmi a rovinami adaptace,
dale jsem se vénovala vzdé€lavacimu aspektu adaptace a metodam a nastrojiim
adaptace. Tteti kapitola nesla nazev Adaptacni proces a popisovalajsem v ni cile
a aktéry adaptacniho procesu, uvedla jsem, jaké ma adaptacni proces faze,
uvedla jsem také doporuceni pfi tvorbé adaptacniho procesu a v zaveéru

kapitoly jsem se zabyvala hodnocenim adapta¢niho procesu.

Empiricka cast prace byla rozdélena do péti hlavnich kapitol. V prvni kapitole
jsem popisovala zvolenou metodologii a vénovala jsem se také etice vyzkumu.
Ve druhé kapitole jsem predstavila vybranou organizaci, popsala nastaveny
adaptacni proces stalych zameéstnanca a takeé jsem popsala pracovni ¢innosti
prodavacek. Ve tfeti kapitole jsem popsala postup, kterym jsem analyzovala
data, tedy metodu otevieného kodovani a techniku ,vyloZeni karet”.
Nasledovala stézejni kapitola empirické casti, kterou byla interpretace dat.
Béhem této kapitoly jsem odpovédela na polozené vyzkumné otazky a konci
jsem uvedla doporuceni k tvorbé nového adaptacniho procesu pro brigadnice.
Zavérecnou kapitolou empirické casti prace byla diskuse, ve které jsem
propojila sviij vyzkum s odbornymi zdroji a zamyslela jsem se nad limity

mnou provedeného vyzkumu.

Cilem mé diplomové prace bylo popsat stavajici adaptacni proces brigadnic
na pozici prodavacek v organizaci XY a navrhnout doporuceni k tvorbé

nového adaptacniho procesu. Na zdkladé vypoveédi respondentek jsem
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popsala, jak probiha adaptace brigadnic na zkoumanych dvou pobockach a

nasledné jsem pfi tvorbé nového adaptacniho procesu brigadnic doporucila:

vypracovat prirucku pro brigadniky, ve které by mimo jiné byly
sepsany informace o produktech,

zafadit do adaptacéniho procesu brigadnic systematickou zpétnou
vazbu,

zaclenit do adaptacniho procesu brigadnic interni lektorku,
podporovat neformalni vztahy mezi prodavackami a brigadnicemi,

v ramci kulturni adaptace natocit pro brigadnice video o organizaci a
vypracovat manual pro adaptaci brigadnic, kterym by se manazerky

mohly fidit.

Dovoluji si konstatovat, ze vytyceného cile prace bylo dosazeno.
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SEZNAM ZKRATEK

AP — adaptacni proces

GDPR - General Data Protection Regulation (Obecné nafizeni o ochrané

osobnich udajit)

HR — Human Resources (lidské zdroje)
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PRILOHY

Piiloha 1: Struktura rozhovoru — Personalistka

1. Pfedstaveni vyzkumu, struktury rozhovoru

2. Obecné informace o firmé a zaméstnancich

Predstaveni organizace
Zaméstnanci
Popis pracovniho mista prodavacky

Popis firemni kultury a hodnot

3. Adaptacni proces stalych zaméstnancu

Je AP systematicky fizen a nastaven?

Kdo je zodpovédny za nastaveni a realizaci AP?

Cile AP

Zohledniovani individualnich charakteristik
Pouzivané metody v AP

Prfedavani informaci o firmeé (psané, tstni sdéleni, ...)
Zpétna vazba

Hodnoceni AP prodavacek, Limity AP prodavacek
Co brani uspésné adaptaci

Popis AP prodavacek, délka

4. Adaptacni proces brigadnic

Kdo za néj ma odpovédnost, kdo se na ném podili
Formalné/neformalné
Oblasti AP brigadnic
Roviny AP brigadnic
o Pracovni: jak probiha, informace pfed nastupem, formality,
¢innosti, které se musi naucit, zpétna vazba, samostatnost

o Socidlni: jak probiha, neformalni vztahy, konflikty
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o Kulturni: jak probihda, psychologicka smlouva, jak jsou
predavany informace o firemni kultufe, co firma déla pro to,
aby se brigadnice citily jako jeji soucast

Jsou v nékteré z rovin limity? Co by mohlo byt lepsi, co naopak
funguje dobre?
Optimalni délka AP brigadnic



Piiloha 2: Struktura rozhovoru - Manazerka

1. Predstaveni vyzkumu
2. Popsat stavajici adaptacni proces brigadnic:
e Jakaje Vase role v adapta¢nim procesu brigadnic? Podili se na
ném i dalsi stali zaméstnanci?
e Probiha formalné/neformalné?
e Probihal ve vSech tfech rovinach? (pracovni, socialni, kulturni)

o socidlni adaptace — vztahy na pracovisti, kolektiv

» Kdyz pfijde nova brigadnice, jak je pfedstavena
kolegynim, kdo ji pfedstavuje?

» Jak obecné brigadnice vychazeji se stalymi
zaméstnanci? Je to spiSe pratelsky vztah nebo
tady vznikaji konflikty?

» Setkavate se s brigadnicemi i mimo pracovisté?
Navazujete s nimi neformalni vztahy? Jdete
nékam posedét a tak...

* Je podle Vas proces socidlni adaptace nastaven
spravne nebo v této oblasti adaptace vidite néjake
limity? Je tu néco, co by se podle Vas mélo délat
jinak?

o pracovni adaptace — samotna pracovni ¢innost

*» Dostavaji brigadnice pfed nastupem néjakeé
informace?

* Kdo s nimi vytizuje formality?

* Vi brigadnice, na koho se mtize obratit s
nejasnostmi?

* Jebrigadnici pfi nastupu urcena n€jaka osobajako

mentor? (nékdo, kdo ma novacka v prvnich dnech
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na starosti a ukazuje, co se jak d€la) Je ne€kdo
urcen pred kazdou sménou?

Co vSechno brigadnice vykonava za cinnosti?
(ideadlné chronologicky podle toho, jak se
postupné pridavaji, co nejvic podrobne)

Jak dlouho obvykle trva brigadnici, nez je
schopna samostatné vykonavat praci? (je potfeba
zohlednit, kolik smén ma =ze =zacatku
tydné/meésicne)

Tusite, co dé€la brigadnicim v ramci pracovni
adaptace nejvice problém — co jim trva nejdéle, na
co se Casto/opakované doptavaji?

Je podle Vas proces pracovni adaptace nastaven
spravne nebo v této oblasti adaptace vidite néjake
limity? Je tu néco, co by se podle Vas mélo délat

jinak?

o kulturni adaptace — firemni kultura

Pfi rozhovoru s brigadnicemi je pozadam, aby mi
fekly, jaké jsou podle nich pro firmu dulezité
hodnoty a aby mi vlastnimi slovy popsaly firemni
kulturu.

Jsou hodnoty a firemni kultura brigadnicim néjak
zamérné predavany nebo to museji "vycitit"?
dokazete mi vy fict, jaké jsou tady firemni
hodnoty a firemni kultura?

Je podle Vas proces kulturni adaptace nastaven
spravne nebo v této oblasti adaptace vidite néjake
limity? Je tu néco, co by se podle Vas mélo délat

jinak?



Je néco, co brani uspésné adaptaci brigadnic?

Je podle Vas adaptacni proces brigadnic nastaven spravné?

Co by adaptaci brigadnic podle Vas usnadnilo? Mélo by se
tfeba implementovat néco z adaptace prodavacek (stalych

zaméstnanct)?
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Piiloha 3: Struktura rozhovoru — Prodavacka

1. Predstaveni vyzkumu

2. Popsat stavajici adaptacni proces brigadnic:

e Jakaje Vase role v adaptacnim procesu brigadnic?

e Probihal ve vSech tfech rovinach? (pracovni, socialni, kulturni)

o socidlni adaptace — vztahy na pracovisti, kolektiv

Kdyz pfijde nova brigadnice, jak je predstavena
kolegynim, kdo ji pfedstavuje?

Jak obecné brigadnice vychazeji se stalymi
zameéstnanci? Je to spiSe pratelsky vztah nebo
tady vznikaji konflikty?

Setkavate se s brigadnicemi i mimo pracoviste?
Navazujete s nimi neformalni vztahy? Jdete
nékam posedét a tak...

Je podle Vas proces socialni adaptace nastaven
spravne nebo v této oblasti adaptace vidite néjake
limity? Je tu néco, co by se podle Vas mélo délat

jinak?

o pracovni adaptace — samotna pracovni ¢innost
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Vi brigadnice, na koho se mulze obratit s
nejasnostmi?

Je brigadnici pfi nastupu urcena néjaka osoba jako
mentor? (nékdo, kdo manovacka v prvnich dnech
na starosti a ukazuje, co se jak d€la) Je ne€kdo
urcen pred kazdou sménou?

Co vSechno brigadnice vykonava za cinnosti?
(ideadlné chronologicky podle toho, jak se

postupné pridavaji, co nejvic podrobné)



» Jak dlouho obvykle trva brigadnici, nez je
schopna samostatné vykonavat praci? (je potfeba
zohlednit, kolik smén ma =ze zacatku
tydné/meésicne)

* TuSite, co déla brigadnicim v ramci pracovni
adaptace nejvice problém — co jim trva nejdéle, na
co se ¢asto/opakované doptavaji?

* Je podle Vas proces pracovni adaptace nastaven
spravne nebo v této oblasti adaptace vidite néjake
limity? Je tu néco, co by se podle Vas mélo délat
jinak?

o kulturni adaptace — firemni kultura

* Pfirozhovoru s brigadnicemi je pozddam, aby mi
fekly, jaké jsou podle nich pro firmu dilezité
hodnoty a aby mi vlastnimi slovy popsaly firemni
kulturu.

* Jsou hodnoty a firemni kultura brigadnicim néjak
zamérne predavany nebo to museji "vycitit"?

* dokaZete mi vy fict, jaké jsou tady firemni
hodnoty a firemni kultura?

* Je podle Vas proces kulturni adaptace nastaven
spravne nebo v této oblasti adaptace vidite néjake
limity? Je tu néco, co by se podle Vas mélo délat
jinak?

Je néco, co brani uspésné adaptaci brigadnic?

Je podle Vas adaptacni proces brigadnic nastaven spravne?

Co by adaptaci brigadnic podle Vas usnadnilo? Me¢lo by se
tfeba implementovat néco z adaptace prodavacek (stalych

zaméstnanct)?
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Pfiloha 4: Struktura rozhovoru — Brigadnice

Pfedstaveni vyzkumu, struktury rozhovoru

. Jak dlouho uz v pekarné pracujes? Kolik mivas/mivala jsi ze zacatku
smén za mesic?

Vlastni adaptacni proces:

Probihal formalné/neformalne?
Byl systematicky nastaven a fizen nebo to bylo jenom
nahodné/nahodilé?

. Pracouvni rovina

o Predstavy o pracovni pozici pfed nastupem a realita po
nastupu
o Dostala pfed nastupem dostatek informaci? Chybély néjake?
(co bude naplni prace, jak budou smény atd.)
o Kdo vyfizoval formalni nalezitosti: smlouva, dalsi dokumenty,
co to bylo za dokumenty atd.
o Védéla, na koho se miuze obratit s nejasnostmi?
o Nejdtilezitéjsi osoba v prvnich dnech
* Nékdo oblibeny/méné sympaticky
o Napln prace (jak se ¢innosti postupné pridavaly)
o Co bylo béhem adaptace nejjednodussi / nejtézsi
o Zpétnou vazbu na pracovni vykon + je pravidelna i ted?
o Jak dlouho trvalo, nez mohla samostatné vykonavat praci
* Je ted uz samostatna?

* Musi se doptavat i ted? + zboziznalstvi

B. Socidlni rovina

o Jak se seznamila s kolegynémi/kdo je seznamil?
o Znajména vsech kolegyn?
o Jak se zaclenila do toho kolektivu?

o Jak vychazi s kolegynémi?



N O e

* setkavani mimo praci — neformalni vztahy
» Tykani/vykani
* Pripadné konflikty na pracovisti

o Citi se byt soucasti kolektivu?

Kulturni rovina

o Dokaze vyjmenovat diilezité hodnoty organizace?
o Miuze popsat firemni kulturu vlastnimi slovy?
o Citi se jako soucast organizace, vyznava stejné hodnoty?
co ji na nastaveném adaptacnim procesu nejvic vyhovovalo
v ¢em spatfuje limity, co by se mohlo délat jinak
co by ten adaptacni proces podle ni usnadnilo
jakékoliv dalsi pfipominky, nazory, néco, ceho si v§ima u ostatnich

brigadnic (co by se mélo fesit béehem zauceni) atd.
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Pfiloha 5: Informovany souhlas

Informovany souhlas

Nazev projektu: Adaptadni proces v organizaci

Resitel projektu: Be. Sarka Cirtkova

Vedouci price: PhDr. Veronika Gigalova, PhD.

Nazev pracovidté: Filozoficka fakulta Univerzity Palackého v Olomouci

Cil vyzkumu: NavrZeni adaptaéniho procesu brigidnic

ViaZena pani, vaZeny pane,
V souladu se zisadami realizace vyzkumu Vis Zidam o souhlas s Vasi (dasti ve vyzkumném projektu
v ramci mé diplomové prace.

Popis vyzkumu

Vramci vyzkumu budou Glastnic osloveni k polostrukturovanému rozhovoru, ktery potrva
pfibliZzné 30 minut — s kaZdym Gdastnikem zvladf. Rozhovory budou probihat na prodejné (v misté
vykonu price), pokud se nedomluvime jinak. Utastnici se na rozhovor nemusi nikterak pfipravovat.
Vystupem budou data potfebna k analyze stivajiciho adaptatniho procesu brigadnic, kterd budou
slouzit k vytvofeni nového adaptaniho procesu.

Veskeré iidaje budou anonymizovany, aby nebylo moZné jednotlivé Giastniky identifikovat. Udastici
vyzkumu maji moZnost kdykoliv od spoluprice na vyzkumu odstoupit, a to i bez udani divodu.

Pokud s iasti na vyzkumu souhlasite, pfipojte podpis, kterym vyslovujete souhlas s niZe uvedenym
prohlaSenim.

Prohlideni géastnika vizkumu

Prohlasuji, Ze souhlasim s i¢asti na vy$e uvedeném vyzkumu. Resitelka projektu mne informovala o
podstaté vyzkumu a seznamila mne s cili a metodami a postupy, které budou p#i vyzkumu pouZivany,
podobné jako s vyhodami a riziky, které pro mne z éasti na vyzkumu vyplyvaiji. Souhlasim s tim, Ze
viechny ziskané idaje budou anonymné zpracoviany, pouZity jen pro ulely vyzkumu a Ze vysledky
vyzkumu mohou byt anonymné publikovany.

Mél/a jsem moZnost vie si fadné, v klidu a v dostatedné poskytnutém &ase zvaZit, mél/a jsem moZnost
se Feditelky zeptat na vie, co jsem povaZoval/a za pro mne podstatné a potfebné védét. Na tyto mé
dotazy jsem dostal/a jasnou a srozumitelnou odpovéd.

Souhlasim s nahravanim rozhovoru, analyzou vysledného zaznamu a jeho doslovném pepisu.

Prohladuji, Ze beru na védomi informace obsaZené v tomto informovaném souhlasu a souhlasim se
zpracovanim osobnich a citlivych Gdaji Géastnika vyzkumu v rozsahu a zpusobem a za tdelem
specifikovanym v tomto informovaném souhlasu.

Tento informovany souhlas je vyhotoven ve doou stejnopisech, kaZdy s platnosti origindlu, 2 nichZ jeden obdrii
lidastnik vyzkumu (nebo zikonny zdstupce) a druhy Fesitel projektu.

Jméno, pFijmeni iéastnika podpis Ucastnika vyzkumu Ve Dre:
Jméno, pHijmeni Fesitele projektu podpis fesitele projektu:

Bo Sdrka Qintkovd =0 i
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