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Uvod

Tématem bakalafské prace je analyza prubéhu Fizeni procesu adaptace v dané
organizaci. Teoretické znalosti jsou provérovany na konkrétni organizaci Centrum
seniord Mélnik. Kazda organizace si postupné zafina uvédomovat, Ze jejim
kliCovym c&lankem je lidsky kapital Cili zaméstnanci. Bez zaméstnancu by ani
maximalné robotizovana organizace nemohla fungovat, jelikoZ i stroje potfebuji
ur€itou péci. Zaméstnanci jsou kliCem k uspéchu pro organizaci. Proto je toto téma
aktualni a nadCasové. VétSina zaméstnavatell se v této dobé snazi co nejvice

pecovat o pohodli a zdravi svych zaméstnancu.

| lidsky kapital se musi ur€itym zpUsobem korigovat, aby zaméstnanci fungovali
spravné a byli produktivni a pro organizace efektivni. Proto v kazdé organizaci
funguje oddéleni fizeni lidskych zdrojli, které ma na starosti planovani,
ziskavani a dalSi vzdélavani, proces adaptace, hodnoceni a odménovani. A pravé
adaptovani zaméstnancu je hlavnim tématem této bakalarské prace. Je velmi
dalezité, aby byl zaméstnanec spravné adaptovany po vSech strankach. Pokud je
adaptace spravné fizena, nastavena a provedena, zbySuje se pravdépodobnost,
Ze zaméstnanec bude v organizaci spokojeny. To vée maximalizuje jeho vykon a

tim i efektivitu a také pravdépodobnost, Ze v organizaci setrva.

Hlavnim cilem prace je zanalyzovat a zhodnotit prabéh adaptace v Centru senior
Mélnik, zda je efektivni a jak ho hodnoti sami zaméstnanci, ale také posoudit dilCi
ukony tamniho personalniho oddéleni. V navaznosti na analyzu je praktickym
cilem prace navrhnout doporuceni zaméfena na eliminaci zjiSténych nedostatk

a na zvySseni efektivity Fizeni procesu adaptace v organizaci.

Tato prace je Clenéna na dvé Casti: teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se
déli na dvé& hlavni &asti — Rizeni lidskych zdroji a Adaptace novych pracovniki na
organizaci. Rizeni lidskych zdroji popisuje planovani lidskych zdrojd, které planuje
budouci potfebu zaméstnancl v organizaci, rozmistovani a uvolfiovani pracovnich
mist, motivaci, hodnoceni a dalSi vzdélavani zaméstnancu. Tato kapitola je
rozdélena do dvou podkapitol — planovani nabidky pracovni sily, které hodnoti
zdroje uspokojeni poptavky, na zakladé toho zformuluje podminky, pfi kterych
bude organizace schopna ziskat pracovniky. Druhou podkapitolou je planovani



v oblasti personalistiky, které zahrnuje napfiklad plany poltu zaméstnancu, plan

dovolenych, plany smén Ci plany odménovani.

Dalsi kapitolou je proces ziskavani a vybér novych pracovnikd, ten se sestava

z dil€ich ukonu: stanoveni poZadavku na uchazecle, vyhledavani a ziskavani
pracovniku, vybér pracovnikl a vybérové metody, dal$i vzdélavani zaméstnancu.
Nasledujici ¢ast je hlavnim tématem bakalarské prace a pojednava o adaptaci
novych pracovnikl na organizaci. Nejprve budou nadefinovany zakladni pojmy,
dale bude popsan adaptacni proces, konkrétné cile a faktory, jez tento proces
ovliviiuji. V neposledni fadé bude popsan adaptacni plan a dojde k zhodnoceni
celého adaptacniho procesu. Zavérem teoretické €asti jsou opsany mozné

disledky nefizené adaptace.

Druhou &asti bakalarské prace je ¢ast prakticka, ktera pomoci dvou vyzkumnych
forem, a to konkrétné dotaznikového Setfeni a rozhovoru, prozkouma personalni
procesy v organizaci Centrum seniord Mélnik. Pfed samotnym vyzkumem je
kapitola, ktera se vénuje historii a charakteristice této organizace. Dale se bude
prace zabyvat ziskavanim a vybérem zaméstnancll v organizaci a sou¢asné
pribéhem procesu adaptace. Nasleduje samotny empiricky vyzkum. Na pocatku
této ¢asti jsou nadefinovany cile a metodika vyzkumu. Zde je cilem analyzovat,
zda je adaptacni proces v organizaci efektivni a zda je kladné hodnocen ze strany
novych zaméstnancu. Prvni vyzkumni metodou je rozhovor, ktery probéhne s HR
manazerkami v dané organizaci a jeho ukolem je provéfit personalni procesy

z uhlu managementu. Druhou metodou je dotaznikové Setfeni, které prozkouma
procesy ze strany zaméstnanc, ktefi si adaptaénim procesem jiz prosli. Posledni
Casti celé prace je zhodnoceni zminénych procesu v Centru seniort Mélnik,
zodpovézeni polozenych vyzkumnych otazek a s ohledem na ziskané poznatky

navrzeni vhodnych feSeni zjisténych nedostatka.



1 Rizeni lidskych zdroju

Hlavnim cilem kaZdé organizace je, aby byla uspéSna na trhu, konkurence
schopna a vykonna. Dle Koubka (2015) Ize tohoto cile dosahnout koordinaci
a fizenim vnitfnich zdroji podniku. Témito zdroji se rozumi lidské zdroje,

materialni zdroje, finan¢ni zdroje a zdroje informacni.

Rizeni lidskych zdroji (RLZ) je nejmoderngjsi koncepci personalni prace. Své
zajmy sméfuje na Clovéka a lidské pracovni sily, které vnima jako jadro fizeni
organizaci. Jak uz bylo zminéno vySe, cilem kazdé organizace je zvySovat
vykonnost, pravé to je hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroju, a to prostfednictvim
lidského kapitalu (Koubek, 2015).

Dle Koubka (2015) méa RLZ nasledujici cile:

1. zlepSit kvalitu pracovniho Zivota,

2. zvysSit produktivitu,

3. zvysit spokojenost pracovnikd,

4. zlepsit rozvoj pracovniku jako jedincl i kolektivu,

5. zvysit pfipravenost na zmény.

Té&chto cili dosahuje HRM rGznymi postupy a procesy. Dle Sikyfe (2016) jsou

nejefektivnéjsi tyto postupy.

e vytvareni a analyzovani pracovnich mist,

e planovani lidskych zdroju,

e obsazovani volnych pracovnich mist,

e fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni zaméstnancu,
e odmeénovani zaméstnancu,

e vzdélavani zaméstnancd,

e pécCe o0 zaméstnance,

e vyuzivani personalniho informacniho systému.

1.1 Planovani lidskych zdrojt

vivs we

planovani budouci potfeby zaméstnancu, jak efektivné vyuzit lidsky kapital,
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uvolhovani a obsazovani pracovnich mist, povySovani pracovnikl, jejich

motivovani, vzdélavani a osobni rozvoj (SikyF, 2016).

Personalni planovani lze délit do tfi skupin z hlediska Casového horizontu
(Frischmann, 2017).

a) Dlouhodobé plany (strategické) — do této skupiny se fadi plany rozpoctu,
vyvoje zaméstnancu a stabilizace pracovniku.

b) Stfednédobé plany (taktické) — toto planovani probiha na urovni stfedniho
managementu a jeho naplni je planovani ziskavani, rozmistovani,
propousténi, odménovani a motivace zaméstnancd.

c) Kratkodobé plany (operativni) — vychazi €asto z taktického planovani a je
zde zejména plan poctu zaméstnancu, mzdovy rozpocet a harmonogram
smén.

Personalni planovani je také ovlivnéno vnitfnimi a vnéjSimi vlivy. Mezi vnéjsi vlivy
se fadi legislativa, demografie, konkurence a ekonomika. Vnitfni vlivy jsou tak
zejména strategie organizace, podnikatelské cile, zména poctu zaméstnancu
(Frischmann, 2017).

Podle Frischmanna (2017) je dulezité dodrzet tfi zasady, aby bylo personalni

planovani efektivni:

1. Respekt stanovené strategie organizace — efektivni planovani vychazi ze
strategie organizace. Je tfeba aby ten, kdo planovani provadi, byl dukladné
se strategii organizace seznamen.

2. Casova sladénost cyklu planovani ginnosti organizace a cyklu personalniho
planovani — tzn. manazefi, ktefi personalni plany provadi, by méli brat
v Uvahu takeé vyrobni a dalSi plany.

3. Personalni planovani by mélo byt zalezitosti celé organizace - pfi
personalnim planovani by mél predevsim top management dojit k poznani,

jak dalezité planovani je.
1.1.1 Planovani nabidky pracovni sily

Na jedné strané stoji planovani potifeby pracovnikd, na druhé strané planovani
nabidky pracovni sily. Zde je nutné zhodnotit zdroje uspokojeni poptavky, které
nabizi trh prace. Frischmann (2017) provéfuje zejména:
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a) strukturu pracovnikl v organizaci,

b) pfedpokladany ubytek pracovnikl at uz z divodu odchodu do ddchodu,
nebo z divodu fluktuace,

c) zdroje pracovnikl v organizaci,

d) zdroje pracovniklt mimo organizaci,

e) ochotu pracovnikl pracovat.

Vysledkem tohoto provéfovani je formovani podminek, pfi kterych bude
organizace schopna ziskat pracovniky. Vysledek muze ovlivnit i pozadavky na

pracovnika pfi uchazeni se o urcité pracovni misto.

1.1.2 Planovani v oblasti personalistiky
Frischmann (2017) do planovani v oblasti personalistiky zahrnuje:

- Plan poctu zaméstnanci neboli headcount — coz je pocet zaméstnancl
k ur€itym stanovenym terminum.

- Plany zmén, které zohlednuji pfedpokladané zmény v organizaci, jako
napfiklad vyvoj trhu prace.

- Plany odménovani — jsou to pfedpokladané vydaje na mzdy a na vedlejsi
odvody (socialni a zdravotni pojisténi).

- Plany vzdélavani a osobniho rozvoje — planuje zpUsoby zajisténi
vzdélavani pracovnikl v organizaci.

- Plan dovolené a smén — diky harmonogramu smén a dovolenych mohou
manazefi zajistit poCet potiebnych pracovniku.

- Plan vzdélavacich aktivit — jde o seznam ucastniki daného Skoleni,
soupis terminu, mista a ¢asu konani.

- Plan vybérového fizeni — vychazi z planu zmén a zajistuje ziskani novych

pracovnikd.

1.2 Proces ziskavani a vybéru novych pracovniki

Hlavnim ukolem ziskavani novych pracovniku je pfilakat do organizace dostatecné
mnozstvi uchazec€u, ktefi spliuji pozadavky na vhodného zaméstnance, jako
napfiklad dosazené vzdélani, dosavadni praxi, trestni bezuhonnost, specifické

znalosti apod., na ur€itém pracovnim misté s pfimérfenymi naklady.
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Dle Koubka (2015) se ziskavani pracovniki zaklada na rozpoznavani,
vyhledavani, informovani, nabizeni, pfesvédCovani a jednani. Organizace se musi
rozhodnout, zda bude uchaze€e vyhledavat externé (vnéjsi zdroje) nebo interné
(vnitfni zdroje). Internim vyhledavanim uchazeCu je napf. rozvéSeni inzeratu na
nasténku v organizaci (popf. podnikovy intranet), informovani zaméstnanci
o volném pracovnim misté. Externé uchazeCe hleda organizace napfiklad
inzeratem v tisku, inzeratem na socialnich sitich, nebo nabidkou na pracovnich

portalech.

Koubek (2015) povazuje ziskavani pracovnikll za kliC¢ovou fazi ve formovani
pracovniho kapitalu v organizaci, jelikoz kazdy zaméstnanec svou vykonavanou

praci pfispiva k dosazeni stanovenych cild.

Vybér zaméstnancu je dalSim stupném po procesu ziskavani zaméstnancu. Dle
Koubka (2015) je vybér zaméstnancl proces, ktery si klade za cil vybrat toho
nejvhodnéjSiho uchazecCe na pracovni misto, kdy se berou v uvahu jak odborné
znalosti, tak osobnostni charakteristiky kandidatl. Pro tento vybér je dle

Armstronga (2015) tfeba mit pfedem nadefinované pozadavky na pracovnika.

1.2.1 Stanoveni pozadavkl na uchazece
SikyF (2016) rozdéluje pozadavky na nezbytné, Zadouci, vitané a okrajové:

a) Nezbytné — jak uz nazev napovida, jedna se o pozadavky nepostradatelné
pro vykon dané prace. Jsou zde predpoklady pro vykon prace, které jsou
stanoveny zvlastnimi pravnimi predpisy. Typickym pfikladem je min.
dosazené vzdélani.

b) Zadouci — pozadavky, které prispivaji k dobrému vykonu prace, nejsou
nezbytné, napfiklad praxe.

c) Vitané - takové pozadavky, které zvySuji vyuzitelnost pracovnika
v organizaci, (organizac¢ni schopnosti, odolnost fyzicka a duSevni), znalost
ostatnich jazyka.

d) Okrajové — nejsou nutné pro vykon prace a je mozné je zajistit jinak.

Tyto pozadavky je dulezité stanovit za u€elem rozhodnuti, které pozadavky jsou

nezbytné, a které mize zaméstnanec ziskat v pribéhu vykonu prace.
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Dle Armstronga (2015) je také kliCové splhovat pozadavky, které si klade i sama
organizace, nejen pozadavky na pracovni misto. Koubek (2015) uvadi, zZe
v nabidce prace jsou vzdy zminéni pozadavky nezbytné, Zadouci a nékteré vitané.
V prvnim kole vybéru jsou klicové nezbytné pozadavky a pfi rozhodovani

o vhodnéjSim kandidatovi napomahaji pozadavky Zadouci, vitané a okrajové.

1.2.2 Vyhledavani a ziskavani pracovniku

Vyhledavani a ziskavani pracovnikll predstavuje proces, pfi kterém dochazi ke
shromazdéni skupiny pracovniku, ktefi maji zajem o volné pracovni misto. Z této
skupiny lidi se vybere nejvhodnéjSi kandidat na volné pracovni misto pomoci
vybérového Fizeni.

Podstatou vyhledavani pracovnikl je navazani kontaktu zaméstnavatele
a potencialniho zaméstnance, pfi kterém dojde k pfedani informace o volném

pracovnim mistu a o poZadavcich (Sikyf, 2016).

Je na organizaci, jaky postup pfi vyhledavani pracovnikl zvoli. Jedna z variant je
hledat tzv. na vlastni pést Cili vlastnimi silami a bez prostfednika, druhou variantou
je vyhledavani prostfednictvim mezi¢lanku. Timto mze byt pracovni agentura,
urad prace (Koubek, 2015).

1.2.3 Vybér pracovniki

Cilem vybéru je rozpoznat, ktery kandidat ze skupiny shromazdénych uchazec
zaméstnancl, bude nejlépe vyhovovat poZadavkim organizace, bude pfi praci
efektivni, ale zaroven bude akceptovat jiz stanovené hodnoty pracovnich tymu
a bude pozitivné puasobit na mezilidské vztahy. Z tohoto vyplyva, Ze vybér
zohlednuje odborné znalosti, osobnostni charakteristiku uchazece, flexibilitu
a potencial (Koubek, 2015).

Vybér pracovniki dle Koubka (2015) probiha ve dvou fazich — prfedbézné

a vyhodnocovaci.

1. Predbézna faze — to je okamzik, kdy je organizace v bodé, kdy ma volné

pracovni misto, které je tfeba obsadit. Tuto fazi Ize rozdélit na dalsi tfi:

a) Popis pracovniho mista, kdy se nadefinuji zakladni pozadavky.
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b) Zjisténi pfislusnych schopnosti, dovednosti a kvalifikaci, které by mél
vhodny uchazec splfiovat.

c) Definice jiz konkrétnich pozadavkl na pracovni misto.

2. Vyhodnocovaci faze — mezi predbéznou fazi a vyhodnocovaci fazi je delSi

Casovy horizont, jelikoz v ném dojde k ziskavani pracovniku. | zde je vice fazi.

a) zkoumani dokumentl, které predkladaji uchazeci, jednim z nich je
| resumé,

b) motivacni dopis,

c) predbézny pohovor,

d) testovani uchazecu,

e) vybérovy pohovor,

f) v pfipadé potfeby — Iékarské vysetieni,

g) finalni faze — rozhodnuti.

V této vyhodnocovaci fazi neni vzdy potieba absolvovat vSechny kroky, jako
u pfedbézné faze. Tyto kroky zavisi na povaze prace, zvyklostech organizace

apod.

1.2.4 Vybérové metody

Metody vybéru pracovnikl pFedstavuji postupy, prostfednictvim kterych dochazi
ke zkoumani a zjisStovani zpUsobilosti uchazecu efektivné a kvalitné zastavat volné
pracovni misto (SikyF, 2016).
Dle Sikyfe (2016) jsou nejb&znéjsimi metodami vybé&ru nasledujici:

a) hodnoceni Zivotopisu,

b) vybérové pohovory,

c) testovani uchazecu,

d) assessment centra,

e) zkoumani referenci.

Hodnoceni zZivotopist — Je velmi béznou a zakladni metodou. Dle Koubka (2015)

se v zivotopisu nejvice posuzuje dosazené vzdélani a dosavadni praxe.

Vybérovy pohovor — Jedna se o pfimé setkani zaméstnavatele nebo personalistu

se zajemcem o pracovni misto. Dle Sikyfe (2016) je vybé&rovy pohovor jednou
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z nejvhodnéjSich metod vybéru zaméstnancl. Jeho ucelem je posouzeni chovani
a vystupovani uchazeCe, soucasné s doplnénim informaci, zjiSténi motivace
k praci.
Obvyklym stylem pohovoru je strukturovany pohovor, kdy jsou predem jiz
pfipravené otazky, jejich poradi a zarover odpovédi, sou¢asné i ¢as na né (SikyF,
2016).

Dle Sikyfe (2016) ma testovani uchazeéu tfi druhy:

a) Testy inteligence — Zjistuji pfedevsim intelektualni stranku Clovéka.
b) Osobnostni testy — UmoZnuji posoudit osobnostni charakteristiku ¢lovéka.

c) Testy schopnosti — Zkoumaiji schopnosti a dovednosti uchazece.

Assessment centre — Umoznuje posoudit pracovni vykon, vysledek prace, chovani

uchazede pfi tymové préci, ale i samostatné feSeni zadané prace (SikyF, 2016).

Zkoumani referenci — Reference (doporuceni) Casto poskytuji pfedevsim Skoly

nebo predesly zaméstnavatel (SikyF, 2016).

1.2.5 Vzdélavani a Skoleni zaméstnancu

Vzdélavani je celozivotni proces, a to jak v osobnim, tak v profesnim zZivoté. Doba
se neustale méni, vyvoj jde kupfedu a je vice nez zadouci, aby zameéstnanec sve
védomosti a schopnosti prohluboval a posouval dale. Dle Sikyfe (2016) je Uéelem
vzdélavani prohlubovat a rozSifovat znalosti, dovednosti a schopnosti

zaméstnancul pro vykon prace.

Kvalifikace a pozadované vzdélani je zavislé na povaze prace. Kazda pozice

vyZaduje jiny pfistup, jiné znalosti a dovednosti.
Dle Koubka (2015) stoji systém odborného vzdélavani na 4 pilifich.

1. Zakladni pfiprava na povolani — Casto se jedna napfiklad o praxe pfi
Skole. Toto vzdélavani stoji mimo organizaci.

2. Orientace neboli adaptace — zde dochazi k osvojovani si zakladnich
dovednosti a znalosti k vykonavani prace.

3. Doskolovani — prohlubovani kvalifikace. Je to faze, kdy clovék
ziskava nové znalosti a dovednosti, které pfizplusobuje vyvoji doby
(vyvoj technologie, moderni pozadavky trhu.).
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4.

Pfeskolovani neboli retraining — situace, kdy si pracovnik osvojuje

nove znalosti a dovednosti pro jinou praci.

Pracovnici byvaji v organizacich vzdélavani nejcastéji prostfednictvim
nasledujicich metod (Koubek, 2015):

1. Metoda ,on the job® zahrnuje:

a)

b)

d)

f)
9)

Trainee programy — jedna se o odbornou pfipravu jak absolventd
vysokych Skol, tak i zaméstnancu.

Coaching — predstavuje dlouhodobé instruovani, vysvétlovani
pfipominek a konzultace.

Mentoring — zde figuruje mentor, ktery predstavuje jakysi osobni
vzor. Jedna se o velmi zkuSeného pracovnika, ktery v organizaci
pusobi delSi dobu, Casto na vySSi pozici. Mentor motivuje,
a pfedev8im pomaha s rozvojem kariéry.

Counselling — konzultovani znalosti vzdélavaného a vzdélavatele,
Rotaci prace — snaha o seznameni pracovnikd s vice druhy prace,
s vice kolegy, s riznymi pracovnimi prostredi.

Povéfeni ukolem.

Pracovni porady - béhem porad se zaméstnanci seznamuji

s problémy a situacemi na vlastnim pracovisti, ale i mimo néj.

2. Metoda ,,of the job"

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)

odvést.

prednasky,

prednasky spojené s diskusi,
pripadové studie,
workshopy,

konference,

brainstorming,

outdoor training,

e-learning.

Dalsi metodou je dle Armstronga (2017) ,buddy system®. V tomto pfipadé
spolupracuje pracovnik s vice zkuSenym pracovnikem tzv. ,buddym® neboli

pracovnikem, ktery mu radi a poskytuje jakysi navod, jak nejlépe svou praci
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Shadowing je podmetodou ,buddy systému®, kde méné zkuSeny pracovnik
pozoruje ,buddyho®, jak vykonava svou praci. To funguje pouze v pfipadé, ze je
,ouddy“ informovan o tom, jak zajistit, aby se méné zkusSeny pracovnik naucil

skutec€né to, co je potfeba (Armstrong, 2017).
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2 Adaptace novych pracovnik( na organizaci

Adaptace obecné znamena proces, kdy se Clovék pfizpasobuje okolnim
podminkam, pracovnich ¢i zivotnich. Dle Koubka (2015) je to promysleny soubor
vzdélavacich a adaptacnich aktivit sestavenych pro kazdé pracovisté a pracovni
misto, které si kladou za cil usnadnit a urychlit nastup a seznamovani nového
pracovnika s novym pracovnim mistem. Je to proces, ktery trva jesté né&jakou
dobu po skonceni zkuSebni doby. Tato kapitola pojednava o procesu adaptace,
faktorech, které ho ovliviiuji a jaké ma cile. Nize bude popsan adaptacni plan
a také zasady tvorby adaptacniho planu dudlezitych pro jeho efektivitu. Zavérem
kapitoly bude definovano hodnoceni celého procesu adaptace a takeé, jaké

nezadouci dopady mize mit nefizena adaptace.

2.1 Vymezeni pojmu

Adaptace — latinsky adaptatio neboli pfizplsobeni. V kontextu fizeni lidskych
zdroju se pojem adaptace vztahuje k pfizplsobovani clovéka k novym
podminkam. Adaptace mUze byt biologicka, socialni, pracovni apod.

Pracovni adaptace — v této oblasti je to proces, kdy se novy pracovnik zaclenuje

do organizace. Dochazi zde ksouladu osobnich pFfedpokladi jedince

s konkrétnimi poZzadavky pro pracovni misto (Bedrnova, 2012).

Socialni adaptace — druh adaptace, kdy se jedinec zaclefuje do socialnich vztah

dané organizace nebo i v ramci pracovniho tymu (Bedrnova, 2012).

Adaptaéni program je dle Sikyfe (2016) soubor krokd vedoucich k adaptaci
pracovnikl na organizaci, ale sou€asné je i navodem pro zpracovani adaptacnich

planu pro jednotlivé pracovniky.

Adaptacni plan pak shrnuje soubor potfebnych kompetenci pro vykon dané prace,
obsahuje ¢asovy harmonogram adaptacniho procesu a stanovuje osobu, ktera je
odpovédna za cely proces (Koubek, 2015).

2.2 Adaptacni proces

V nasledujicim textu bude popsana podstata a cile adaptacniho procesu a faktory

ovliviujici adaptaci.

19



2.2.1 Cile a podstata adapta¢niho procesu
Podle Armstronga (2017) si adaptace na organizaci klade nasleduijici cile:

- V pocateCni fazi musi nastupujici pracovnik prekonat nové a pro néj neobvyklé
véci, jako pracovni procesy, socialni vztahy, prostfedi.

- Neméné dulezité je, aby si pracovnik vytvofil k novym skuteCnostem a celé
organizaci pozitivni pfistup. Stim souvisi také dlraz na rychlé zaclenéni do

pracovniho procesu, aby pak samotny vykon prace byl co nejefektivnéjsi.

Dle Sikyfe (2016) je hlavnim cilem adaptaéniho procesu sniZovani nakladd,
zvySovani efektivity prace a stability jednotlivych pracovnich tymu. Adaptacni
proces zacina nastupem nového pracovnika a konCi napf. uplynutim zkuSebni

IhGity daného pracovnika.
Adaptace mlze mit bud formu formalni, nebo neformaini.

a) Formalni — probiha systematicky dle adaptacniho programu pod dohledem
kompetentniho manazera nebo jim povéfeného pracovnika. (Sikyf, 2016).
Pfi formalni adaptaci se Casto vyuzivaji adaptacni informaéni kurzy, které
informuji pracovnika o organizaci, o jeji vizi, cilech, strategiich (Armstrong,
2017).

b) Neformalni — probiha spiSe za pomoci kolegl a na pracovnika ma spise

socialni vliv (Sikyf, 2016).
Uspésny prabéh adaptaniho procesu pfinasi organizacim fadu pozitiv
(Tajemstvi adaptace, 2021):

o vySSi efektivnost a vykonnost nového pracovnika v kratS§im ¢asovém
intervalu,

e seznameni zaméstnance s cili, strategiemi a vizi organizace,

e Uspora nakladl na zaclenéni nového pracovnika,

¢ rychlejSi seznameni zaméstnance s pracovnim kolektivem.

Koubek (2015) ¢leni adaptaci pracovnikl na tfi oblasti.

a) Celopodnikova — zaméfuje se na pfedani obecnych informaci pro vSechny
pracovniky celé organizace.
b) Utvarovd — tyka se jednotlivych tym(, nebo utvard. Mély by se zde

vystihnout specifika a detaily daného utvaru.

20



c) Orientace na konkrétni pracovni misto — zde je obsah informaci rozdélen

podle povahy pracovniho mista.

2.2.2 Faktory ovliviujici adaptacni proces

Vesela (2011) déli faktory, které ovliviiuji adaptaCni proces na subjektivni

a objektivni.
Subjektivni

e vnéjSi pracovni podminky (pracovni prostfedi, osvétleni.),
e organizaCni normy a pfedpisy,

e socialni vztahy v kolektivu,

e technické vybaveni pracovisté,

e socialni vybaveni pracovisté,

Objektivni

e motivace k praci a hodnoty pracovnika,
e vlastnosti pracovnika, které souviseji s vykonem prace,
e znalosti pracovnika, zivotni zkuSenosti,

e soubor vykonové pripravenosti.

2.2.3 Adaptacni plan
Objekty adaptacniho planu dle Bedrnoveé (2012) jsou:

a) Novi pracovnici — Fizeni adaptacniho procesu u novych pracovnikl je
zakladni véc v organizaci. ManazZer nebo jim povéfeny kompetentni
pracovnik je zodpovédny za prabéh adaptace nového pracovnika.

b) Pracovnici, ktefi se vraceji do organizace — jde napfiklad o Zeny po
matefské dovolené nebo o pracovniky, ktefi se vraceji po prodélané
nemoci. Zde je nutny citlivy pfistup, ktery by mél mit snahu opétovny nastup
usnadnit.

c) Pracovnici, ktefi méni své pracovni misto v ramci organizace — pokud
pracovnik prfechazi na jiné oddéleni, nebo jde o kariérni postup. Tento
Clovék sice v organizaci setrvava, ale stale se jedna o ur€itou zménu, at uz
pracovniho prostfedi, zodpovédnosti, pracovniho kolektivu.

d) Pracovni tymy — tyka se inovacnich zmén.
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Zasady pfi tvorbé adaptacniho planu, které uvadi Bedrnova (2012) jsou
nasleduijici:
e Obsah planu musi vychazet z ¢innosti, které bude pracovnik vykonavat na
dané pracovni pozici. Musi byt v souladu s naro¢nosti a slozZitosti praci.
e Musi respektovat jedince jako individuum a pfizpusobit se mu.

e Musi vychazet z maximalniho dosazeného vzdélani pracovnika.
Adaptacni proces je zahajen v dobé nastupu pracovnika do organizace.
Matouskova (2020) déli adaptacni proces do ffi fazi:

1. Faze vSeobecné orientace — v této fazi je pracovnik v nejistoté, ktera je
spojena se strachem z nového pracovniho prostfedi, kdy mulze byt
pracovnik roztdkany. Casto ma pracovnik niz8i sebevédomi, citi se
bezradné, typicky se uzavira do sebe.

2. Faze uvédomélé orientace — okamzik, kdy obavy a nejistota ustupuiji.
Clovék se psychicky uklidfiuje a stabilizuje. Zagina si utvaret vztahy, vZivat
se do své role. Pracovnikovi se opét navraci sebevédomi a aktivita se vraci
do normalu.

3. Faze dosazeni adaptace — finalni faze, ze které vychazi ¢lovék, ktery ma

optimalni vykony pro pracovni ukony.
Kocianova (2010) ¢leni faze adaptacniho procesu nasledujicim zptusobem:

1. Pfed nastupni faze — faze, kdy si €lovék vytvari urcitou pfedstavu o tom,
co ho Ceka. Je ve stadiu, kdy zvazuje zvladnuti pracovnich podminek a zda
praci pfijme.

2. Nastupni faze — stav srovnani oCekavani a reality. Je doprovazena
psychickym napétim.

3. Integracni faze — Clovék si vytvari vztah k novym pracovnim podminkam,

novym socialnim vztahim.

2.2.4 Hodnoceni adaptac¢niho procesu

Adaptacni proces by mél byt vyhodnocen jak manazery, tak novymi pracovniky
SikyF (2016).
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a) Formalni hodnoceni, které je udélovano na konci adaptace. Manazer
shrne pribéh adaptace a vyhodnoti jeji vysledky. Pfipravuje podklady pro

uzavieni dohody o pracovnim vykonu.

b) Neformalni hodnoceni je udélovano v prubéhu adaptaéniho procesu.

Manazer pracovnika vede k vytyenym cilim.

Tak jako kazdy proces by mél byt ukonen hodnocenim, tak ani adaptace neni
vyjimkou. Vyhodnoceni probihd mezi ucastniky adaptaéniho procesu, tj. mezi
manazerem a mezi pracovnikem. Tento rozhovor by se mél uskuteénit pfed
ukonéenim zkuSebni doby, kdy by byla potfeba navrhnout opatfeni jako dalSi
Skoleni, pfefazeni na jinou pozici nebo dokonce ukonceni pracovniho poméru
(Kvalita jednoduse, 2021)

Podle Tureckiové (2007) je v adaptacnim procesu potfeba priibézného hodnoceni
pro udrzeni motivace. Zpétna vazba je pro pracovniky uziteCna, protoze jim udava
smér v plnéni dalSich ukolu. Zaroven, kdyby nastal néjaky problém, pracovnik ma

moznost chybu napravit a dale v ni jiZ nepokraCovat.
Hodnoceni dle Tureckiové (2007) je rozdéleno tfi skupiny dle své povahy:

— hodnoceni spinénych ukolu,
— vysledek prace, hodnoceni pracovniho chovani,

— spoluprace s kolegy, iniciativa, hodnoceni schopnosti.

Tureckiova (2007) a Kocianova (2010) se shoduji, Ze hodnoceni od manazera

vede ke zvySeni efektivnosti a vykonnosti pracovnika.

2.3 Mozné dusledky nerizené adaptace

Proces adaptace by mél mit stanoveny plan a mél by byt plné systematicky fizeny.
V opacném pfipadé, kdy se na adaptaci nebere dostatecny zietel, tak to muze mit
mnoho negativnich nasledkt. Podinaje zdlouhavym procesem adaptace, nizkou
rychlosti vykonu prace, chybovani pfi praci, coz vSe zplsobuje neefektivni vykon.
Dalsim okruhem, kam ma nefizena adaptace dopady jsou socialni vztahy
v organizaci, napf. nezaclenéni do pracovniho tymu. Pracovnik nevi, koho ma
pozadat o radu, hrozi nepratelské prostfedi, pracovnik se muaze citit osamoceny

a vycClenéni z kolektivu (Koubek, 2015).

V tomto pfipadé se na pracovisti mohou vyskytnout patologické jevy:
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Mobbing — jedna se o Sikanu na pracovisti. Tento pojem je pfevzat z anglického
jazyka od slova ,to mob“ neboli utlacovat, urazet, utocCit ¢i napadat. Mobbing

rozliSujeme na tfi formy, a to dle toho, kdo ho vykonavan (Matouskova, 2020).

a) Bossing — tato podoba mobbingu je vykonavana nadfizenym. Mlze se jednat
0 zadavani ukolU, které neni realné splinit, at’ uz z ¢asového hlediska nebo kdyz

pracovnikovi zamérné nadfizeny neposkytne dostatek informaci k jeho splnéni.

b) Staffing — tuto formu mobbingu provadi podfizeni pracovnik. Zde se muze
jednat o zpochybriovani odbornych kompetenci, dosazeného vzdélani, posmivani

a pomluvy.

c) Mobbing na stejné urovni — jedna se 0 mobbing mezi kolegy.
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3 Predstaveni organizace Centrum seniori Mélnik

V této Casti si pfedstavime organizaci Centrum seniort Mélnik. Dozvime se, kdy
a co predchazelo jejimu zaloZeni, zanalyzujeme si firemni prostfedi a kulturu.
Nasledujici informace jsou podlozeny webovymi strankami Centra seniorll Mélnik

a vyrocni zpravou 2020.

3.1 Historie spole¢nosti

Prispévkova organizace Centrum seniord Mélnik byla zalozena k 1.5.2000 na
zakladé rozhodnuti zastupitelstva mésta Mélnik, které bylo vydano 27.04.2000.
Cilem zaloZeni organizace bylo sjednoceni socialnich sluzeb, jako jsou kluby
dlchodcu domy s pecovatelskou sluzbou, pod jednu organizaci.

Pudvodnimi plany bylo vystavét domov dichodcu namisto byvalych vojenskych
subjektd v BySicich. Ve findle se tak neucinilo a domovy ddchodci se mély
vystavét rovnou tfi, a to v Mé&lniku, v Neratovicich a ve MsSené. Vystavbu
realizovala firma Bostas, s.r.0o. Mlada Boleslav.

Od zafi 2000 se do domova diachodcl zacali stéhovat prvni klienti. V té dobé se
0 108 obyvatel domova duchodcu staralo 56 zaméstnancu.

V roce 2007 nastal zlom z divodu nového zakona €. 108/2006Sb., o socialnich

sluzbach, ktery zrusil penziony pro dichodce a z toho vznikl domov pro seniory.

3.2 Charakteristika spole¢nosti

Centrum seniortl Mélnik je pfispévkovou organizaci a jejim zfizovatelem je mésto
Mélnik. Sklada se ze dvou budov, Domov Ludmila a Domov Penzion. V ramci
téchto dvou budov funguiji dle platného zakona ¢. 505/2006 Sb., dva domovy pro
seniory, odlehCovaci sluzba, domov se zvlastnim rezimem neboli Vazka a terénni
peCovatelska sluzba, ktera zajistuje péci seniorim Zzijicim ve dvou méstskych
domech, nebo seniorim v domaci péci. Organizaéni struktura se sklada z 6
usekd, jimiz jsou:

personalni a mzdova agenda,

usek zdravotni a pfimé péce,

aktivizacni usek,

usek terénni peCovatelské sluzby,

ok 0w DR

ekonomicky usek,
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6. provozni usek,

7. stravovaci usek.

3.3 Personalni ¢innosti v organizaci

Pro personalni a mzdové Cinnosti v Centru seniord Mé&lnik je specialné zfizen
samostatny usek — Personalni a mzdova agenda. Tento usek ma na starosti
veSkerou mzdovou agendu od vzniku pracovniho poméru az do ukonceni
pracovniho poméru. Mési¢né sbira podklady pro vypocCet mezd, kontroluje
spravnost dochazky, prepocty dovolenych, bonusy a prémie. SoucCasné vede
v patrnosti osobni uUdaje vS8ech zaméstnancl, opravuje zmény. Pro zajisténi
prehlednosti vede na kazdého zaméstnance spis, kde jsou jiz zminéné osobni
udaje a dalSi dokumenty, které se na daného zaméstnance vztahuji. Kromé téchto
pravidelnych mési€nich ukonu provadi ro¢ni uzavérku, rocni zuctovani dané

z pfijmu. V ramci téchto ukon komunikuje s pfisluSnymi urady &i s pojistovnou.

Personalni uUsek v Centru seniorll Mélnik se stara predevS§im o vyhledavani
a nabor novych zaméstnancu. Zodpovédnou osobou za personalni Usek je
personalni manazer. Ten se stara o vzdélavaci systém ve firmé jako Skoleni Ci
kurzy. Tvofi plany obsazovani pracovnich mist. Je jakymsi spojencem mezi
organizaci a uchazedi, jelikoZz pfipravuje inzeraty at uz na online platformy Ci
v tisténé podobé. Mezi dalSi Cinnosti patfi hodnoceni a odmérnovani pracovniku,

poradenstvi a dohled na dodrzovani pravidel prace na konkrétnich usecich.

3.3.1 Ziskavani pracovnik

PFi ziskavani pracovnikd CSM zvefejfiuje pracovni nabidky na Ufadu Prace, na
Facebook a na webovych strankach. Pro hife obsaditelna mista voli organizace
pracovni portaly, konkrétné Jobs.cz. Samotnému podani inzeratu predchazi
proces pfipravy inzeratu a prezentace organizace. V této fazi musi organizace
sdélit, o jakou pracovni pozici se jedna a k tomu nadefinovat vhodné pozadavky,
vétSinou ve spolupraci s vedoucim daného useku. V okoli mésta Mélnik je trh
prace v této oblasti pomérné konkurenceschopny, takze otazkou zlstava ,Jak
zaujmout potencialni uchazeCe o zaméstnani, aby si vybral pravé nas?“
V momenté, kdy se podafi organizaci spravné umistit a upozornit na volna

pracovni mista, nasleduje vyfiltrovani vhodnych uchaze&l. Prvni tfidéni uchazecu
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probéhne na zakladé zaslaného Zivotopisu, ktery se porovna se stanovenymi
pozadavky, které jsou u kazdé pozice odliSné. Kupfikladu u pozice zdravotni
sestry je stanoveno minimalné stfedoSkolské vzdélani ukonCené maturitnim
vysvédCenim a ur€itd specializace. Poté nasleduje osloveni potencialniho
uchazece/ky o novou praci a pozvanka na vybérovy rozhovor.

Obrazek 1 - Priklad inzeratu na volné pracovni misto

Volné pracovni misto — VSeobecna / prakticka sestra

Prispévkova organizace mésta Mélnika, Centrum senior( Mélnik, poskytujici socialni sluzby pfijme nové perspektivni
spolupracovniky na pozici: VSEOBECNA / PRAKTICKA SESTRA Pozadujeme: odbornou zp(isobilost dle zak.&. 96/2004
Sh. ochotu podilet se na prestiZi pracovisté trestni bezihonnost zdravotni zplsobilost znalost prace na PC — Microsoft
Office a Cygnus 2 vyhodou, nikoli véak podminkou (radi zauc¢ime) Ocekavame: laskavy a empaticky pfistup ke klientam i
pracovnimu kolektivu vstficnost a ochotu ucit se novym vécem schopnost prace v tymu komunikacni dovednosti
odpovédnost a spolehlivost odolnost viici stresu radost z prace, Gsmév na tvari a pfijemné vystupovani Nabizime: néstup
mozny ihned nebo dohodou prace v nepretrzitém provozu ve 12

Zdroj: webové stranky Centra seniorti Mélnik

3.3.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovnik(l v Centru seniorll Mélnik probiha primarné na bazi vybérového
pohovoru. UchazecCe, ktery se hlasi na pracovni misto, oslovi manazer daného
pracovniho useku, prostfednictvim emailu a sjedna s nim schlizku, kdy probéhne
zminény vybérovy rozhovor. Vybérovy rozhovor obecné zaCina zodpovézenim
zakladnich otazek, které si kladou za cil Clovéka hloubéji poznat. Dochazi zde
i k poznani komunikacnich dovednosti. Po rozhovoru nasleduje sdéleni zasadnich
informaci tykajici se dané oblasti. Kdyz vedouci pohovoru spatfuje, Zze si uchazec
vede dobfe, zaCne potencialniho pracovnika seznamovat s prostfedim. Obecné
v celém SSMM (Socialni sluzby Mésta Mélnika) lze fict, Zze plati zvySena
hygienicka opatfeni, ve zdravotnim a peCovatelském useku sménny provoz, na
ktery manazefi pfisluSnych odvéti upozornuji pfedem. Uchaze¢ je v této fazi
seznamen, jak s benefity dobfe odvedenou praci, tak s eventy, které se v pribéhu
roku konaji. Jedna se o firemni vecirky, ale také o akce, které se poradaji pro
klienty. Diky témto informacim ziskava pracovnik povédomi o firemni kultufe.
Posledni fazi vybéru pracovnika je rozhodnuti o nejvhodnéjSim kandidatovi. Ten je

o pfijeti na pracovni misto informovani telefonicky.
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3.4 Prubéh procesu adaptace v Centru seniorti Mélnik

Uz pfi vybérovém rozhovoru, kdy je zjevné, Ze je uchaze¢ vhodny pro pracovni
pozici, probiha stru¢na adaptace na firemni prostfedi. Po pfijeti nasleduje pfidéleni
mentora, ktery dohliZi na to, Ze se adaptace ubira spravnym smeérem. Proces
adaptace je doprovazen adaptacnim planem, ktery je v organizaci relativné
novinkou. Adaptacni plan je sepsan pro kazdy usek jednotlivé. Tento ma listinnou
podobu, kde v zahlavi jsou zakladni udaje o zasSkolovaném zaméstnanci,
oddéleni, kam nastupuje a datum nastupu. Podepisuje ho Skolitel a v pfipadé
vSeobecné zdravotni sestry staniCni sestra, v ostatnich oddélenich bude podpis
jiného odpovédného manazera. Po skon€eni adaptaéniho procesu se do zahlavi
téZ vypisuje délka trvani. Novy pracovnik je vzdy pfedstaven pani feditelce, ktera
ma diky tomu prehled o novych zaméstnancich. Je zde kladen duraz na zaskoleni
pracovnikl predevS§im na praci a na komunikaci s klienty. V prvni casti

adaptacniho planu zvané ,Zakladni ¢ast* probihaji seznameni s nasledujicimi:

e seznameni se Skolitelem, manazerem, ktery zodpovida za dany usek,

e vytyCeni cilt a predstav,

e popis pracovniho mista a pracovni napinég,

e eticky kodex, povinnost mi€enlivosti,

e Skoleni BOZP, PO a BL,

e seznameni s organizaCnim fadem, provoznim fadem a domacim fadem
CSM,

e hygienicko — epidemiologicky fad,

e smérnice OOPP,

e pravni a hmotna odpovédnost,

e celozivotni vzdélavani, odborné seminare.

VySe vyjmenované probihaji zejména prvni den po nastupu na pracovni misto,
dalSi dny se pokraCuje s evakuacnim planem, harmonogramem prace, organizaci
a provozem oddéleni, dokumentaci, pravidly spravného podavani hlaseni,
pracovnimi urazy, prevence infekce, seznameni s vnitinimi predpisy a oborovou
legislativou, bezpecné nakladani s kontaminovanymi a ostrymi predméty. Na
zavér jsou seznameni s informacnim systémem Cygnus 2. DalSi dny se jiz

postupuje se specializovanéjSimi ukony.
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Pro kvalitnéjSi adaptaci novi zaméstnanci zpocCatku dochazi pouze na ranni
smény. To vede k tréninku predevsSim rutinnich zalezitosti. Tento proces trva
zhruba 3 tydny, poté mulze pracovnik postoupit na denni smény, postupné na

nocni, odpoledni a finalni fazi jsou vikendové sluzby.
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4 Empiricky vyzkum

4.1 Cile vyzkumu

Empiricka Cast této prace si klade za cil analyzovat procesy v oblasti HR (Human
Resources) v organizaci Centrum seniort Mélnik. Konkrétné se tato ¢ast vyzkumu
zabyva ziskavanim zaméstnancl, vybérem zaméstnancu, jejich adaptaci
a pfipadnymi dusledky zpUsobenymi procesem adaptace. S ohledem na

stanovené cile byly zformulované dvé vyzkumné otazky (VO):

VO 1: Je adaptacni proces v organizaci Centrum seniord Mélnik fizen efektivné,
tj. v souladu s aktualnimi teoretickymi poznatky?

VO2: Jsou novi pracovnici spokojeni s procesem adaptac¢niho procesu?

4.2 Metodologie vyzkumu

Vyzkumna data byla sbirana prostfednictvim dvou metod - strukturovaného
rozhovoru s Mgr. Lucii Fialovou, vedouci useku zdravotni a pfimé péce, spolecné
s pani Janou Luky, vedouci personalniho useku. Druhou vyzkumnou metodou byl

dotaznik uréeny zaméstnancim pracujicim v organizaci po dobu dvou a méné let.

Rozhovor obsahoval otazky zaméfené na nabor zaméstnancl a naslednou

adaptaci (otazky rozhovoru viz pfiloha ¢&. 2).

Dotaznik obsahoval 20 dotazi zaméfenych opét na nabor zaméstnancu, na
pozadavky na vhodného kandidata, adaptaci a jeji hodnoceni. Uzaviené dotazy

byly v pfipadé potfeby doplnéné o otazky oteviené (cely dotaznik viz pfiloha €.3).

Tyto dvé metody byly zvoleny s cilem zjisténi skuteCnosti z obou stran pracovniho
poméru — ze strany zaméstnance, ze strany zameéstnavatele. Dotaznik popisuje
zkuSenosti, nazory a postoje zaméstnancu, rozhovor naopak vyobrazuje pfistupy,
metody a postoje zaméstnavatele. Pomoci téchto dvou metod se podafi vyfiltrovat
klicové informace k zavedenym proceslm v této organizaci. Dotaznik bude dale
zpracovan v programu MS Excel, kde jsou vyuzity grafy pro znazornéni odpoveédi
respondentu v uzavienych otazkach. Oteviené otazky budou znazornény pomoci

slovnich komentafu, pfipadné tabulky odpovédi.
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4.3 Vysledky rozhovoru s Mgr. Lucii Fialovou a pani Janou Luky

Prvni metodou vyzkumu byl rozhovor s Mgr. Lucii Fialovou a pani Janou Luky,
které jsou odpovédné za chod HR oddéleni a byly ochotné zapojit se do
empirického vyzkumu. Obé pracovnice souhlasily s uvedenim svych jmen v této
bakalarské praci. Otazky 1-4 probihaly ve spolupraci s pani Luky, otazky 5-12
zodpovédéla

a popsala pani Mgr. Fialova. Struktura rozhovoru byla pfedem pfipravena. Priibéh
rozhovoru byl po odsouhlaseni nahravan na diktafon a nasledné pfepsan. Cilem
rozhovoru bylo prozkoumat pradbéh naboru a ziskavani zaméstnancu, prubéh

adaptace a mozné vzniklé problémy s ni spjaté.
1. Jakeé pristupy a metody pouzivate pfi procesu ziskavani zaméstnanci?

Pi Luky: V procesu ziskévéni zaméstnanct vyuzivéme Ufad Préce, inzerce na
webovych strankach a na Facebooku. U pozic, které jsou komplexnéj§i a hdre

obsaditelné, vyuZivame rtzné pracovni portaly.
2. Mate stanovené pozadavky na nové zaméstnance?

Pi Luky: Ano, mame. Pracovni pozice jsou rizné, takZze soucasné kazda pozice
ma i ze zakona stanovené pozadavky, napf. pradleny, u kterych je vyzadovano
ukoncené zakladni vzdélani. VSeobecné sestficky musi mit stfedoskolské vzdélani
ukoncCené maturitnim vysvédcéenim a urcita specializace. U pecovatelské sluzby se
zamérenim na pobytové sluzby si uchaze¢ musi do 18 mésicu dodélat kurz
pracovnika v socialnich sluzbach, pricemz minimalni dosazené vzdélani je

stanoveno na stfedoskolské ukoncené vyucnim listem.

3. Jsou podminky pro vSechny pracovni pozice stejné?

Pi Luky: Nejsou. Jsou zakonem stanovené pro kazdou pozici.

4, Vyuzivate pfi ziskavani pracovniku socialni sité, pfip. jaké?

Pi Luky: Ano, pfi procesu ziskavani pracovnik( jsme ze socialnich platforem
vyuZili Facebook.

5. Jak probiha vybérové fizeni obecné?

Mgr. Fialova: Obecné Ize Fict jen to, Ze zajemci o pracovni misto za$lou zivotopis

prostfednictvim emailu, dale uz je kontaktuje vedouci daného useku. Pohovor
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probiha formou telefonniho hovoru, kdy jsou zodpovézeny zakladni otazky na
danou pozici, upozornéni na zvySeny duraz hygienickych opatreni, zakaz noSeni

Sperkt a umélych nehta. Nasledné dalsi postup uz zavisi na poptavané pozici.
6. Jakeé jsou rozdily v pribéhu vybérového Fizeni na rlizné pozice?

Magr. Fialova: Konkrétné na pozice vseobecna sestra a pracovnik pfimé obsluzné
péce je pohovor veden formou rozhovoru, kdy se pokladaji otazky typu: maji
uchazeli néjakou praxi, pripadné jakou, jak dlouhou, jaké jsou divody, Ze se
uchazeji o to konkrétni misto. KdyzZ je evidentni, Ze se rozhovor ubira spravnym
smérem, tak uchazece seznamujeme zkratka s prostfedim, jaké jsou nasSe
poZadavky, co oCekavame a nabizené benefity. U vSeobecnych sester neni
potfebna specializace, avSak minimalné ukoncena stredni sSkola s maturitnim
vysvédéenim. U pracovniki primé obsluzné péce je poZadovano zakladni
vzdeélani, Zadatelé jsou pfijati na pracovni misto bez praxe, ale pod podminkou, Ze
si dodélaji do 18 mésicu kurz pracovnika v socialnich sluzbach. Dale jsou poucéeni
0 prisnych hygienickych podminkach a o tom, Ze zpocatku budou jen v rannim

provozu (3 tydny), pozdéji se prida denni a no¢ni ke konci procesu.

7. Mate vypracovany plan adaptacniho procesu? Pokud ano, popiste jej

prosim.

Mgr. Fialova: Ano. Adaptacni plan je pro nas pomérné nova véc. Kdyz byla
covidova krize nebylo mozné vénovat stoprocentni pozornost adaptaci. Obecné
prvni den je tfeba noveé pracovniky vesmés na vSechny pozice seznamit
s prostredim, s danym oddélenim, seznamit s pani reditelkou za ucelem prehledu
zaméstnancut, s novymi kolegy a s pravidly BOZP. DalSich 14 dni az 3 tydny, které
maji novi pracovnici pouze ranni sménu, se seznamuji s rutinnimi tkoly. Dalsi dny
nasleduji vice specifické ¢innosti dané pro kazdy z useku. Cely proces
pfedpokladame na dobu 3 mésicu. Pokud jde o pracovnika bez praxe nebo se
jedna o pracovnika, ktery pfechazi z jiného Centra seniorl, mize byt adaptace
i kratsi.

8. Jaké metody a postupy se vam pfi procesu adaptace osvédcily?

Magr. Fialova: Prvni tfi tydny ranni provoz, aby byl pritomen i mentor a byla
zaucena nejobvyklejsi rutina, na tom dale miazeme stavét s komplexnéjsimi ukoly.

Po tfech tydnech mize novy pracovnik zacit denni smény. DalS§im ddlezitym
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bodem je nastaveni jednotnych pravidel a pokyni(. Pokud nejsou nastaveny,
nebude to fungovat. Za nas nejlepSi metoda je vhodit nového pracovnika tzv. do
vody. Ne pfimo, aby plaval sam, ale aby byl pfimo v provozu, vyzkouSel si rizné
situace a snaZil se je s pomoci mentora, pripadné kolegu resit. Stojime si za tim,
aby kromé mentora byl na sméné s novym pracovnikem soucasné kolega ze
stejného useku, napr. kdyZ bude nova vSeobecna sestiiCka, aby na sméné byly

vZdy dvé vSeobecné sestry.
9. Vénujete pozornost jak adaptaci pracovni, tak adaptaci socialni?

Mgr. Fialova: Narovinu, bohuzZel ne. Z naseho pohledu to zatim v tomto kolektivu
neni vzdy stoprocentné mozné, ackoliv bychom samozfejmé chtéli. Je to velmi
individualni a zalezi také na dobé nastupu nového pracovnika. Z nasi strany se
poradaji rizné akce, napf. veCirky, posezeni. Tam se personal bavi, stmeluje, ale
i zde se najdou lidé, ktefi tyto pokusy odmitaji a z rdznych ddvodu se akce
neucastni. V dobé covidové pro nas ale bylo stézejni, aby ti lidé nastoupili a co
nejrychleji se zapracovali, jelikoz byla krize, bylo malo pracovni sily a hodné

prace.

10. Sjakymi problémy se v prubéhu adaptace novych pracovnikid obvykle

setkavate?

Magr. Fialova: V oblasti pracovni adaptace se casto setkavame s tim, Ze lidé
nejsou pfipraveni na sménny provoz, nebo si neumi predstavit, co to obnasi, poté
jsou z toho pfekvapeni a odchazi. Obc¢as jsme spatfovali problém v komunikaci
s klienty, ktera je pomérné specificka. Kazdy zaméstnanec si musi prijit, jak na to,
aby byli vsichni spokojeni. Vedeni je disledné na dodrZzovani danych pravidel
a postupd, stane se, Ze novy pracovnik néco nespatfuje jako ddlezité, nebo cilené
néco ,prehlédne®, protoze mu to neprijde relevantni, poté ma pocit, Ze je na néj

management prisny.

- Jak je fesite? V pocatku to reSime rozhovorem, proC jsou urcita pravidla
potfebna. Ddlezité je komunikovat, oddvodnit, Ze nékteré véci jsou
nastavené takto, nebo z druhé strany, jak by si pracovnik danou

problematiku predstavoval fesit po svém.

11. Dochazi na pracovisti k poruchdm a nezadoucim jevim v oblasti

mezilidskych vztah(?
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Mgr. Fialova: Bohuzel ob¢as se néco naskytne. Nikdy se tedy nejednalo o fyzickou
Sikanu, spise se tady bavime o Zalovani a o verbalnich Sarvatkach, kdy se prosté
pracovnici lidové rfec¢eno poStékaji. Méli jsme tu pripad, kdy se dvé sestficky
samoziejmé to vrha Spatné sveétlo, mize to byt klientum neprijemné, nevypada to
dobre v oCich navstévniki. VZdy je treba toto fesit véas a opét o tom mluvit. Nikdy

Vv

prosté treba to véas podchytit a resit.
12.  Jak tyto problémy feSite?

Mgr. Fialova: Resime to domluvou. SnaZime se chranit a filtrovat informace

v jednotlivych usecich, aby se nevynasely ven a zustaly uvnitf.

Z provedeného rozhovoru plynou nasledujici klicové poznatky:

- V procesu ziskavani prace je vyuzit Ufad Prace, inzerce na webovych strankach
a na Facebooku.

- U komplexnéjSich pozic se pfi ziskavani vyuzivaji pracovni portaly.

- Zaméstnanci jsou pfijimani na zakladé vybérového rozhovoru, nicméné v obdobi
COVID-19 byli zaméstnanci vybirani operativné.

- Postup pfi vybérovém rozhovoru zavisi na poptavaném pracovnim misté.

- Adaptacni plan ma organizace vypracovany, a to pro kazdou pozici zvlast'.

- Pfi procesu adaptace je kazdému novému pracovnikovi pfidélen mentor.

- Organizace klade vétsi diraz na adaptaci pracovni nez socialni.

- V oblasti pracovni mivaji zaméstnanci potiz zvyknout si na sménny provoz.

- Organizace se misty potyka s problémy v mezilidskych vztazich.

- VSechny vzniklé problémy se feSi nejprve rozhovorem.

4.4 Vysledky dotaznikového Setreni

Druhou vyzkumnou metodu predstavovalo dotaznikové Setfeni, které probéhlo
formou distribuce vytisténych dotaznikl zaméstnancidm Centra seniord Mélnik.
Dotazovani zaméstnanci v organizaci pracuji 2 roky a méné. Adresaty dotazniku
byly zaméstnanci pracujici na riznych pozicich, vyjma managementu. Dotaznik

vyplnilo 35 zaméstnanct z 50 oslovenych, tj. celkova navratnost Cinila 70 %.
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Uzaviené otazky jsou znazornény do grafl a doprovazeny komentafem, oteviené

otazky jsou okomentovany dle pfislusnych odpovédi.
1. Vas vék?
Graf ¢. 1 — Vyhodnoceni otazky €. 1

s6-65 N

46-55 | — 11
36-45 [ 10
26-35 . 4

1825 NN :

= Radal

Z tohoto grafu Ize pozorovat, Zze 11 zaméstnancl v organizaci je véku 46-55 let.
10 pracovnikl spada do vékové kategorie 36-45. 7 dotazovanych zaméstnancu
jsou ve véku 56-65. Zaméstnanci ve véku 26-35 jsou v zastoupeni 4. Nejméné

obsazenou kategorii jsou zaméstnanci ve véku 18-25 let.
2. Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf €. 2 — Vyhodnoceni otazky €. 2

= Stfedoskolské
\ m Vy33i odborné
= Vlysokoskolské ukoncené bakalarskym titulem

= \/ysokoskolské ukoncené magisterskym titulem

® Jiné

v v s

Zde mUzeme pozorovat pomér nejvysSiho dosazeného vzdélani. 28 dotazovanych

zaméstnancu v organizaci ma splnéné stfedoSkolské vzdélani. 5 zaméstnancu ma
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odpovéd jiné, coz mize znacit zakladni vzdélani, které je na nékteré pozice

dostacujici.
3. Na jakém pracovnim misté pracujete?

Graf ¢. 3— Vyhodnoceni otazky €. 3

m \/Seobecna sestra
® Pracovnice pfimé péce

= Pradlena, kuchat/ka, pokojska, udrzba,
recep¢ni, ergoterapeuticky/a pracovnice,
masérka)

29 dotazanych zaméstnancl pracuje na pozici pracovnice primé péce. 5
pracovnikl plsobi na pozici vSeobecné sestry a 1 zameéstnanec je na pozicich

pradlena, kucharka, pokojska, udrzba apod.
4. Jak jste se dozvédéla o nabidce prace?

Graf €. 4 — Vyhodnoceni otazky €. 4

= Na socialnich sitich

= Na webu Centra seniord
Mélnik

=\ novinach

® Pracovni portal

= Ufad prace

= Jiné
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Zde bylo cilem zjistit, jak se nejCastéji lidé dozvidali o nabidce prace. 22 lidi
odpovédélo ,jiné" a po blizSim prozkoumani bylo zjisténo, Zze se tito o praci
dozvédéli pfes své znamé a kamarady. 6 zaméstnancl se o nabidce prace
dozvédélo prostfednictvim webovych stranek Centra seniord Mélnik. 3 lidé cetli

inzerat na socialnich sitich.
5. Jak probihalo vybérové frizeni?

Graf ¢. 5 — Vyhodnoceni otazky €. 5

= \/ybérovy rozhovor

= Nutnost splnit néjaky odborny
kol

Nijak, po prihlaseni mé v podniku
zaméstnali

| jiné

22 zaméstnancl absolvovalo vybérovy rozhovor, 6 pracovnik(l odpovédélo, zZe byli
pfijati pfimo po pfihlaSeni, coz odkazuje na obdobi COVID-19, kdy byl v CSM

akutni nedostatek zaméstnancut a muselo se jednat operativné.

6. Oznacte, které pracovnépravni nalezitosti byly s Vami projednany (lze

vybrat vice moznosti)

Graf €. 6 — Vyhodnoceni otazky €. 6

Pracovni doba a tydenni rozvrzeni
Udaje o zaméstnavateli
Udaj o délce dovolené, pfip. uvedeni zplisobu...

Udaj o vypovédnich lhdtach

|
|
|
|
Pracovni pozice a misto vykonu prace I
Skoleni BOZP I
|

Nastupni plat
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Zde jsou odpovédi zaznamenany ve skupinovém pruhovém grafu pro lepSi
pfehlednost. Zaméstnanci zde volili vice riznych moznosti. Dle grafu je vidét, Ze
nejCastéjSimi probiranymi nalezZitostmi jsou: pracovni pozice a misto vykonu

prace, dale pracovni doba a tydenni rozvrzeni.
7. Odpovidalo Vase vzdélani pozadavkim nové pracovni pozice?

Graf ¢. 7— Vyhodnoceni otazky €. 7

= Ano

= Ne

27 zaméstnancl mélo jiz pfi nastupu na nové pracovni misto pozadované

vzdélani, 8 respondentl si muselo vzdélani nasledné doplnit.
8. Probéhlo po nastupu na pracovni misto uvodni Skoleni?

Graf €. 8- Vyhodnoceni otazky €. 8

0

= Ano

= Ne

Jak jiz mizeme vidét, u vSech dotazovanych zaméstnancu, v naSem pfipadé 35,

probéhlo skoleni. U kladnych odpovédi jsme se jesté dotazovali, o jaké Skoleni se
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jednalo. 25 zaméstnancu odpovédélo, ze probéhlo Skoleni BOZP, 10x byla tato
otazka nezodpovézena.

9. Povazujete jej za efektivni?

Graf ¢. 9 — Vyhodnoceni otazky €. 9

= Ano

= Ne

Jelikoz u vSech dotazovanych probéhlo Skoleni pfed nastupem na novou pracovni
pozici, bylo na misté zjistit, zda zaméstnanci vnimaji Skoleni jako efektivni. 32
zameéstnancl jej povazuje za efektivni, pro 3 zaméstnance bylo neefektivni. Dale

zde byla poloZena otazka, co bylo na Skoleni nevyhovuijici, nicméné tato nebyla
zodpovézena.

10. Byl Vam pridélen zkuseny kolega, aby Vam usnadnil nastup?

Graf €. 10 — Vyhodnoceni otazky €. 10

® Ano

= Ne
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Kladnou odpovéd zvolila 33 dotazovanych pracovnik(. Dvéma lidem tento kolega

pridélen nebyl.

11. S Jakymi problémy jste se po nastupu do nové prace potykala?

Nasledujici otazky v€. této byly oteviené. 26 zaméstnanci odpovédélo, Ze se
s zadnymi problémy nepotykalo. 5 zaméstnancl meélo problémy zvyknout si na
nocni smény a dvanacti hodinovy provoz. 2 lidé se potykali s nepfijemnym
kolektivem. DalSim zmifiovanym problémem bylo velké mnozstvi klientd Centra

seniory, ktefi maji individualni potfeby a je k nim tfeba specialni pfistup.

12. Jak jste tyto problémy fesSil/a?

U zameéstnancl, ktefi se pfi nastupu setkali s néjakymi problémy jsme se
dotazovali, jak je feSili. 7 respondentl odpovédélo, ze problémy nijak nefesili
a spiSe je vyresSil Cas. 2 zaméstnanci byli pfevedeni na jiné oddéleni, kde se

situace zlepsila.

13. Podporovalo Vas pri tom vedeni a kolegové na pracovisti?
VSichni zaméstnanci, ktefi se s problémy setkali odpovédéli, ze méli podporu od

vedeni a kolegl. Mezi témito se nenasel nikdo, kdo by odpovédél negativné.

14. Narazite na néjaké problémy doposud?
Za nejCastéjSi prekazku je povazovana prace s pocCitaCem. Tuto prekazku ve

svych odpovédich zminuje 5 lidi.

15. Jak rychle jste se szil/la s praci?

NejCastéjSi odpoveédi je obecna odpovéd ,rychle”, takto je v dotazniku odpovézeno
17x. Naopak ,pomalu” odpovédéli 4 lidé. 6 zaméstnancu, ktefi jiz méli o praci
povédomi, tzn., pfechazeli z jiného centra seniorl, nebo z jiného oddéleni, se szilo
s praci hned. Nékolikrat se zde i vyskytla odpovéd ,Do mésice” &i ,Do tfi mésict“.

Po jednom zaméstnanci byla odpovéd ,Postupné ¢asem” a ,6 mésicu“

16. Jak rychle jste se szil/a s kolegy?

23 zaméstnancl se s kolegy sblizilo rychle, 6 zaméstnancu odpovédélo, ze se szili
s kolegy hned a maji kamaradské vztahy dodnes. DalSimi odpovédmi bylo: dva
tydny, do mésice, do 14 dnl, pomérné rychle a do 12 mésicl. 2 lidé se szili

s kolegy pomalu.
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17. Co jste se naucil/a nejrychleji?
15 zaméstnancu se nejrychleji naucilo zplsob, jak komunikovat s klienty a jak o né
pecCovat. 2 lidé odpovédéli, Ze se nejrychleji naucili peCovat o osobni hygienu

klient(. 3 respondenti jiz praci znali a 13 lidi se nenaudili nejrychleji nic.

18. Setkal/a jste se na pracovisti s néjakymi negativnimi jevy (napf. Sikana,

vydirani, osobni utoky apod.)?

Graf ¢. 11 — Vyhodnoceni otazky €. 18

= Ano

m Ne

Z grafu vyplyva, ze 33 respondentl se nesetkalo s negativnimi jevy na svém
pracovisti. 2 zaméstnanci se setkali s osobnimi psychickymi utoky na svou osobu

(napf. Sifeni pomluv).
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19. Vyuziva Vas zaméstnavatel néktera preventivni opatfeni zamérena na

prevenci vyskytu negativnich jevil na pracovisti?

Graf ¢. 12— Vyhodnoceni otazky €. 19

= Ano

= Ne

Dle 31 zaméstnancl se zaméstnavatel snazi pomoci rGznych preventivnich
opatfeni zamezit vyskytu negativnich jevl. Jedna se o teambuildingy a schranku
davéry. 4 lidé odpovédéli negativné.

20. Co byste doporucil/a ke zlepS$eni procesu adaptace novych pracovnik?

Tab. 1 — Doporuceni zaméstnancu ke zlepSeni procesu adaptace

Vice komunikovat 7
Vice spolupracovat a komunikovat s kolegynémi 3
Vice empatie 1
Vstficnost a ochotu pomoci stavajicich pracovnikiim 3
Dobra nalada a usmév na tvari 3
Vice ¢asu na proces adaptace, mnohdy ho je nedostatek a mlze to byt

stresujici, ktery mize vést ke Spatnému zauceni a k negativnimu

procesu adaptace 4
Ochotu a trpélivost zaSkolit nové pracovniky 4
Klid, pohodu a sebed(véru, ze praci zvladnu 1
Vice trpélivosti 2
Nic, v8e je v pofadku 7

Zde jsou vysledky otazky prezentovany pro vétsSi pfehlednost v tabulce. 7

zaméstnancl se zde shoduje na tom, ze je bud vSe v poradku, nebo ze je tfeba
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vice komunikovat. Souhrnné vS8echny odpovédi naznacuji, Zze je tfeba zlepsit

pristup k novym pracovnikim.

4.5

Shrnuti vysledkil vyzkumu a navrh opatfeni zamérenych na

zvysSeni efektivity adaptaéniho programu

Z provedeného vyzkumu plynou nasledujici kliCové poznatky:

Seznam pozitiv:

Nema-li kandidat potfebné Skoleni/vzdélani pro danou pozici, ma moznost
si ho do urcité doby po nastupu na pracovni misto dodélat.

Jiz pfi vybérovém pohovoru (pokud se ubird spravnym smérem) jsou
zaméstnanci seznameni s prostfedim a zakladnimi pravidly prace.
Adaptacni plan je sestaveny pro kazdou pozici individualnég, dle své povahy
a obsahuje veSkeré dulezité ukony, které probéhnou od prvniho dne
v zameéstnani.

Novym zaméstnancim je pfidélen mentor pro usnadnéni nastupu do
nového zaméstnani.

Na pocatku pracovniho poméru probiha Skoleni BOZP.

PFi FeSeni problém( maji zaméstnanci oporu v managementu.
Zaméstnavatel vyuziva jako preventivni opatfeni schranky davéry

a teambuildingy.

Seznam zjisténych nedostatku:

Pfi procesu pfijimani zaméstnancu nejsou ve vSech pfipadech probrany
v8echny zakonné nalezitosti.

Nedostatek ¢asu vénovat se novym pracovnikim.

Absence mimopracovnich aktivit.

Malé mnozstvi dalSiho vzdélavani.

Novému zaméstnanci neni poskytnuta zpétna vazba kadaptacnimu

procesu.

Na zakladé uvedenych zjisténi Ize formulovat odpovédi na obé vyzkumné otazky:

Odpovéd na VO 1: Je adaptacni proces v organizaci Centrum seniord Mélnik

fizen efektivné, tj. v souladu s aktualnimi teoretickymi poznatky?

43



Adaptacni proces v Centru seniori Mélnik je nové postaven na adapta¢nim planu,
ktery zohlednuje vSechny potfebné nalezitosti tvorby efektivniho adaptacniho
planu. Prfed adaptacnim procesem je kazdému zaméstnanci pfidélen mentor,
ktery mu usnadnuje nastup do organizace a cely proces vede. Od prvniho dne se
postupuje dle adaptacniho planu. Pfestoze je adaptaCni proces v CSM fizen
celkové dle aktualnich teoretickych poznatkl, vyskytuji se v ném naméty na

zmény a dalSi zkvalitnéni (viz vyse).

Odpovéd na VO 2: Jsou novi pracovnici spokojeni s procesem adaptacniho

procesu?

Neéktefi pracovnici maji k prGbéhu adaptace kritické pfipominky (viz vySe).
O celkové spokojenosti se tudiz neda hovorit.

S ohledem na zakladni poznatky plynouci z vyzkumu a odpovédi na obé
vyzkumné otazky, Ize vedeni organizace Centrum seniord Mélnik navrhnout

nasledujici opatfeni zaméfena na zvyseni efektivity fizeni adaptacniho procesu.

Organizaci lze doporucit vytvoreni instruktdznich manudld. To mdze vyrazné

usnadnit proces a Seffit ¢as. Tento manual si mize novy pracovnik procist

a nastudovat ve svém volném ¢ase.

Nedostatky byly identifikované rovnéz v oblasti socialni adaptace. K jejich

odstranéni by mohly vést nasledujici opatfeni:

- teambuildingy,

- spole¢na posezeni (neformalni porady) 1x tydnég,

- spole¢né oslavy svatkl (napf. Vanoce) a vyro€i (napf. kulaté narozeniny,
den zaloZeni centra). Zde museji mit zaméstnanci pocit, Zze se skute¢né

mohou svérit.

Dalsi navrhy se tykaji malého mnozstvi Skoleni a moznosti dalSiho vzdélavani.

V dané oblasti Ize doporucit:

- Zavést pravidelna Skoleni v oblasti poskytovani péce.
- Zavést Skoleni zamérena na rozvoj IT dovednosti.

- Zavést kurzy zamérené na psychologii komunikace.
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- Provést dodate¢nou anketu zaméfenou na pozadavky pracovnikl v oblasti

dalSiho vzdélavani a rozvoje.

Adaptacni plan je ve své podstaté sestaven v porfadku, ale bylo by na misté
adaptaci vénovat vice €asu a Usili, a to nejen v samotném pribéhu adaptace, ale
také na konci, kdy je tfeba si cely proces zhodnotit. Hodnoceni a zpétna vazba na
adaptaci je nezbytnou soucasti, ktera by neméla byt vynechavana. Tato ¢ast maze
probihat formou rozhovoru mezi mentorem, odpovédnou osobou za dané oddéleni
a proSkolovanym pracovnikem, dalSi variantou je dotaznik, kde by byly nastaveny

otazky, které by provéfily, zda adaptace probéhla spravné.
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Zaver

Cilem mé bakalarské prace bylo zanalyzovat a nasledné zhodnotit procesy
v oblasti ziskavani a adaptace v organizaci Centrum seniord Mélnik. Teoreticka
Cast, jez je opfena o informace a poznatky z literatury, vymezila a definovala
zakladni pojmy Fizeni lidskych zdrojl, postupy a metody ziskavani a naboru
zameéstnancl a charakterizovala adaptaéni proces, adaptac¢ni plan a finalni
zhodnoceni adaptacniho procesu. Dulezitym bodem této prace bylo porovnat
ziskané teoretické znalosti na pfikladu organizace z praxe.

V praktické Casti byly uzity informace z pfedchozi teoretické Casti a tyto slouZzily
jako podkladova data pro tvorbu rozhovoru a dotazniku. Za pomoci provedeného
vyzkumu formou rozhovoru a dotaznikového Setfeni, byl analyzovan proces
ziskavani, naboru a nasledné adaptace nového pracovnika.

Na zakladé toho byly ziskany potfebné informace o téchto procesech, které byly
vyhodnoceny. Zavérem byla doporuCena vhodna opatfeni k napravé nékterych
vzniklych problému. Celkové by se dalo fict, Ze v organizaci vétSina véci
a procesu funguje spravné, pfi hlubSim zkoumani jsou ovSem zjevné nékteré
nedostatky. Témito nedostatky jsou v pfipadé organizace Centrum seniort Mélnik
nedostatecna Skoleni, vice se vénovat novym pracovnikiim, vice ¢asu na adaptaci
jak socialni, tak pracovni, problémy s uzivanim PC, neprovadi se zavérecné

hodnoceni procesu adaptace.

Na zakladé uvedenych zjisténi byla navrzena nasledujici opatfeni:
- vytvofeni instruktaznich manuall pro nové nastupuijici,

- pro oblasti socialni adaptace:

o teambuildingy,
o spolecna posezeni (neformalni porady) 1x tydné,
o spole¢né oslavy svatkl (napf. Vanoce) a vyroCi (napf. kulaté

narozeniny, den zalozeni centra).

-V oblasti absence Skoleni:

o Zavest pravidelna Skoleni v oblasti poskytovani péce.
o Zavest Skoleni zaméfena na rozvoj IT dovednosti.

o Zavest kurzy zaméfené na psychologii komunikace.
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o Provést dalSi anketu zaméFenou na pozadavky pracovnikl v oblasti

dalSiho vzdélavani a rozvoje.

Celkové Ize ovSem pfistup vedeni organizace k adaptaci pracovnikd hodnotit
pozitivné. Vzhledem k tomu, jak operativhé muselo vedeni jednat v dobé COVID-
19, kdy se organizace potykala s akutnim nedostatkem zaméstnancu a soucasné
s totalnim vyCerpanim stavajicich zaméstnancu, se ze situace dostala organizace
dobfe a opét najizdi na systém. Novy management zajiStuje pfinos modernich

postupl a procesu, které jsou bezesporu v této dobé tfeba.
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Priloha 1 Organizacni struktura Centra seniort Mélnik
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Priloha 2 Rozhovor

Rozhovor s Mgr. Lucii Fialovou a pani Janou Luky

Jakeé pristupy a metody pouzivate pfi procesu ziskavani zaméstnanci?
Mate stanovené pozadavky na nové zaméstnance?

Jsou pro vSechny pracovni pozice stejné?

Pokud ne, co od lidi pracujicich na rliznych pozicich o€ekavate?
Vyuzivate pfi ziskavani pracovnikd socialni sité, pfip. jaké?

Jak probiha vybérové fizeni obecné?

Jakeé jsou rozdily v pribéhu vybérového Fizeni na rlizné pozice?

Mate vypracovany plan adaptacniho procesu?

© ©® N o bk wDdhPE

Pokud ano, popiste jej, prosim.
10.Pokud ne, jak obvykle adaptace novych pracovnikl probiha?
11.Jaké metody a postupy se vam pfi procesu adaptace osvedcily?
12.Vénujete pozornost jak na adaptaci pracovni, tak adaptaci socialni?
13.S jakymi problémy se v pribéhu adaptace novych pracovnikid obvykle
setkavate?
a. Jak je resite?
14.Dochazi na pracovisti k porucham a nezadoucim jevim v oblasti
mezilidskych vztah(?
a. Pokud ano, k jakym?

15.Jak tyto problémy FeSite?

52



Priloha 3 Dotaznik

Dotaznik — Adaptace pracovnika v CS Mélnik

Dobry den, jsem studentkou posledniho rocniku bakalarského studia na
SKODA AUTO vysoké $kole. Rada bych Vas poprosila o vypInéni tohoto
dotazniku, ktery mi bude napomocny v praktické ¢asti bakalarské prace, ktera si
klade za cil analyzovat adaptacni proces v organizaci Centrum seniorti Mélnik.
Zavérem bych Vas chtéla ubezpecdit, Ze dotaznik je 100% anonymni a Cisté pro

studijni ucely.

Dékuji za Vas Cas a za poskytnuté informace.

Barbora Pekarkova

1) Vas vék
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-65

2) Vase nejvyssi dosazené vzdélani
a) Stfedoskolské
b) Vys&Si odborné
c) Vysoko$kolské ukon¢ené bakalarskym titulem
d) Vysokoskolské ukonCené magisterskym titulem
e) Jiné:
3) Na jakém pracovnik misté pracujete?
a) VSeobecna sestra
b) Pracovnice pfimé péce
c) Pradlena, kuchai’/ka, pokojska, udrzba, receptni, ergoterapeuticky/a
pracovnik/pracovnice, masérka
4) Jak jste se dozvédél/a o nabidce prace? (Muze byt oznafeno i vice
odpovédi)
a) Na socialnich sitich (Facebook, Instagram, LinkedIn, aj.)

b) Na webu Centra seniord Mélnik
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c) V novinach
d) Pracovni portal (jobs.cz, indeed.com, aj.)
e) Jiné
5) Jak probihalo vybérové fizeni na Vase pracovni misto?
a) Vybérovy rozhovor
b) Nutnost splnit néjaky odborny ukol
¢) Nijak, po pfihladeni mé v podniku zaméstnali
d) Jiné
6) Oznacte, které pracovnépravni nalezitosti byly s Vami pfi nastupu
projednany. (Muze byt oznaceno i vice odpovédi)
a) Nastupni plat
b) Skoleni BOZP

c) Pracovni zafazeni/pozice atd.

7) Odpovidalo Vas$e vzdélani pozadavkim nové pracovni pozice:
a) Ano
b) Ne
e Pokud ne, jaka sSkoleni/kurzy jste musel(-a) absolvovat?
8) Probéhlo po nastupu na pracovni misto uvodni Skoleni?
a) Ano
b) Ne
e Co se v ném probiralo?
9) Povazujete jej za efektivni?
a) Ano
b) Ne
e Pokud ne, co bylo nevyhovuijici?
10) Byl Vam pridélen/a zkuSeny/a kolega/kolegyné, aby Vam usnadnili nastup?
a) Ano
b) Ne

11)S jakymi problémy jste se po nastupu do nové prace potykal/a?
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12)Jak jste tyto problémy fesil/a?

13)Podporovalo Vas pfitom vedeni a kolegové na pracovisti?

14)Narazite na néjaké problémy doposud? O co se jedna?

15)Jak rychle jste se szil/a s praci?

16)Jak rychle jste se sZil/a s kolegy?

17)Co jste se naucil/a nejrychleji?

18)Setkal(a) jste se na pracovisti s néjakymi negativnimi jevy (napf. Sikana,
vydirani, osobni utoky apod.)?
a) Ano
b) Ne
e Pokud ano, o co se jednalo?

e Jak byla tato situace fesena?

19)Vyuziva Vas zaméstnavatel néktera preventivni opatfeni zaméfena na
prevenci vyskytu negativnich jevl na pracovisti (teambuilding, workshop,

linka duvéry, zavodni psycholog ¢&i psychoterapeut, aj.)?

a) Ano
b) Ne

e Pokud ano, uvedte konkrétni priklad.

20)Co byste doporucil/a ke zlepSeni procesu adaptace novych pracovniki?

55



ANOTACNI ZAZNAM

AUTOR

Barbora Pekarkova

STUDIJNI

PROGRAM/OBOR/SPECIALIZACE

6208R190 Podnikova ekonomika a Fizeni lidskych
zdroju

NAZEV PRACE

Rizeni procesu adaptace v Centru seniorti Mélnik

VEDOUCI PRACE

doc. PhDr. Karel Pavlica, Ph.D.

KATEDRA

KRLZ - Katedra ROK 2021

fizeni lidskych ODEVZDANI
zdroju

POCET STRAN

57

POCET OBRAZKU

POCET TABULEK

POCET PRILOH

STRUCNY POPIS

Tato bakalafska prace se vénuje analyze procesu
adaptace v organizaci Centrum seniord Mélnik. Cilem
prace je posoudit metody a postupy pfi adaptaci v dané
organizaci, urit mozné problémy a nasledné navrhnout
vhodna feSeni. Prace je roz€lenéna na dvé casti-na
teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast je rozdélena na
dvé hlavni kapitoly — Rizeni lidskych zdroji a Adaptaci
novych pracovnik(l. Dal$i kapitola predstavuje organizaci
Centrum seniord MéIni. Nasleduje prakticka ¢ast, ktera
popisuje cile a metodiku vyzkumu, nasledné na to
navazuje rozhovor s HR manazerkami a Dotaznik se
zaméstnanci CSM. Posledni ¢asti je vlastni navrh feSeni
na vzniklé nedostatky.

KLiICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdroji, nabor nového pracovnika,
adaptace, adaptace pracovnika, adaptacni proces, cile
adaptacniho procesu, adaptacni plan

56




ANNOTATION

AUTHOR Barbora Pekarkova
FIELD 6208R190 Business Administration and Human
Resources Management
Management of adaptation process in the Centrum
THESIS TITLE seniori Mélnik
SUPERVISOR doc. PhDr. Karel Pavlica, Ph.D.
DEPARTMENT KRLZ - Department | YEAR 2021
of Human
Resources
Management
NUMBER OF PAGES 57
NUMBER OF PICTURES 1
NUMBER OF TABLES 1
NUMBER OF APPENDICES 3

SUMMARY

This bachelor thesis analyses the adaptation process in
the organization Centrum seniorti Mélnik. The aim of the
work is to evalutate the methods and procedures for
adaptation in the organization, indentify possible problems
and then propose appropriate solutions. The thesis is
divided into two parts — theoretical and practical. The
theoretical part is divided into 2 main chapters — Human
Resources Management and Adaptation of new
employees to the organization. The next main chapter is
the Presentation of the organization Centrum senior(
Mélnik. The practical part follows, which initially describes
the goals and methods of the research, followed by an
interview with HR managers and a questionnaire with CSM
employees. The last part is a proposal of solutions to the
mistakes.

KEY WORDS

Human resources management, recruitment,
adaptation, adaptation of a new employee, adaptation
process, goals of the adaptation process, adaptation
plan

57




