UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE PREZENCNI STUDIUM
2013 — 2014

BAKALARSKA PRACE

Lucie Matasova

Adaptacni procesy zaméstnancu

Praha 2014

Vedouci bakalarské prace: Ing. Milan Kratochvil



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

BACHELOR FULL-TIME STUDIES
2013 - 2014

BACHELOR THESIS

Lucie Matasova

Adaptation processes of employees

Prague 2014

The Bachelor Thesis Work Supervisor: Ing. Milan Kratochvil



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze pfedlozena bakalafska prace je mym plvodnim autorskym dilem,
které jsem vypracovala samostatné. VesSkerou literaturu a dal$i zdroje, z nichZ jsem

pfi zpracovani €erpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouZitych zdroja.

Souhlasim s prezenénim zptistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

VPrazedne .....ooooveeeeeeiiiiiii . Matasova Lucie



Podékovani

Réda bych timto pod&kovala vedoucimu bakalaiské prace Ing. Milanu
Kratochvilovi za veskerou pomoc, cenné¢ rady, odborné vedeni a pfipominky pii

zpracovani této bakalatské prace.



Anotace

Bakalaiska prace se zabyva adaptacnimi procesy zaméstnancd, a to nejen
adaptacnimi procesy nové prichozich zaméstnanctli, ale i adaptaci zaméstnanci na
inovace nebo pii zméné pracovni pozice. Rozebira cile, hlediska a druhy adaptace,
psychologickou smlouvu, adaptaci pracovniktl z vnitinich nebo vnéjsich zdroj, fizeny
adaptacni proces, Casovy plan adaptace, vyhodnoceni adaptacniho procesu, mozné
pti¢iny konfliktd na pracovisti, metody adaptace. Teoretické poznatky jsou vyuzity

v praktické ¢asti pii dotaznikovém Setfeni a pii jeho vyhodnocovani.
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Adaptace, Casovy plan adaptace, druhy adaptace, metody adaptace, orientace

pracovniki, psychologickd smlouva, zaméstnanci.



Annotation

The bachelor thesis deals with adaptation processes of employees, adaptation
processes of the newly employed workers, adaptation of employees to innovations and
adaptation of employees to a change of their job position. It analyses goals, points of
views and types of adaptation, psychological agreements, adaptation of employees
provided by the internal or external means, managed adaptation process, time schedule
of adaptation, evaluation of adaptation process, causes of conflicts at workplace and
methods of adaptation. The conclusions of the theoretical part are used at questionnaire
survey and its evaluation in the practical part.
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UVOD

Zameéstnanci jsou nositeli znalosti, dovednosti a zkusenosti, které zaméstnavatel
vyuziva ke konkurenceschopnosti a prosperité spolecnosti. Prave proto, ze zaméstnanci
jsou nositeli tohoto bohatstvi podniku, by méla kazda spolecnost dbat nejen na vybér
pracovniki, ale i na kvalitni adaptaci a orientaci kazdého svého zaméstnance.
A pravé dobfe propracovany adaptacni proces noveé prichozich zaméstnancti miize vést
ke snizeni fluktuace i K vétsi spokojenosti jak na stran¢ zaméstnanct, tak organizace.
Ale nejednd se pouze o adaptaci nové pfichozich zaméstnanci. Jelikoz zijeme
Vv prostiedi neustalych a turbulentnich zmén, jednd se i o adaptaci na inovace
a o adaptaci pfi zméné pracovni pozice stavajicich pracovnikl. Pravé i tyto duvody
vedly k tomu, pro¢ jsem se rozhodla prat praci na téma adaptacni procesy zaméstnanctl.

Adaptace pracovniku, ktera se také ¢asto oznacuje i jako orientace pracovniki,
nebyva v odborné literatuie pfili§ rozepisovana a probirdna hloubé&ji. Autofi odborné
literatury se vétSinou vénuji adaptaci nové piijatych zaméstnanci. Proto jsem se
rozhodla timto tématem zabyvat v bakalaiské praci a vytvofit shrnuti a popis adaptace
zamé&stnancl nejen téch nové piijatych, ale 1 adaptaci zaméstnancl na inovace nebo pfi
zméné pracovni pozice s tim, Ze chci V praktické ¢asti prace zjistit vnimani a hodnocenti
adaptacniho procesu samotnymi zaméstnanci.

V teoretické Casti se v prvni kapitole vénuji pojmu adaptace a adaptaci nove
pfijatych pracovnikd. Druha kapitola uvadi cile adaptace, uvadim v ni rizné pohledy
jednotlivych autorti na toto téma. V této kapitole se zaméfuji na psychologickou
smlouvu a hlediska adaptace. Dalsi kapitola obsahuje specifikaci a popis riznych druhi
adaptaci. Ctvrta kapitola popisuje rozdilnosti mezi orientaci zaméstnanct z vnitfnich
a vngjSich zdroju. V nasledujici kapitole se vénuji fizené adaptaci pracovnikd, zde
popisuji a vysvétluji pojem adaptaéni balicek. Sesta kapitola je vénovana Easovému
planu adaptace, ktery obsahuje ptiklad ¢asového harmonogramu adaptace pracovnika,
ktery vzdy zavisi na typu pracovni pozice a zaméstnance. Nasledujici kapitola je
vénovana vyhodnoceni adapta¢niho procesu, ktery je nutnou soucésti adaptacniho
procesu. V osmé kapitole popisuji mozné pii¢iny vzniku a feSeni konfliktd na

pracovisti, jelikoZz adaptacni proces miize byt negativné ovlivnén atmosférou na
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pracovisti. Devaté kapitola obsahuje informace o adaptaci pracovnikii na inovace. Dalsi
kapitola se zabyva adaptaci pracovnika ptfi zméné pracovni pozice. Posledni kapitola
teoretické Casti obsahuje informace o riznych pouzivanych metodach adaptace
a vzdélavani pracovniku.

V praktické casti rozebirdm a vyhodnocuji dotaznikové Setieni, kterym chci
zjistit zkuSenosti respondent s adaptacnim procesem a zda existuji souvislosti mezi
zkuSenostmi respondentii a typem jejich pracovni pozice ¢i jejich vékem. V praktické
¢asti dale rozebiram jednotlivé otazky z dotaznikového Setieni a vyhodnocuji stanovené
hypotézy.

Cilem této prace je zjistit vnimani a zkuSenosti s adaptaénim procesem
u zaméstnancl na riznych pracovnich pozicich a rizného véku, ale i zhodnoceni toho,
jak se odbornd literatura vyddvand v dneSni dobé vénuje adaptacnimu procesu

zaméstnancu.
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1 ADAPTACNI PROCES NOVYCH PRACOVNIKU

Pojem adaptace se vyuziva v riznych oblastech a oborech, kdy pokazdé muze
mit jiny vyznam v zavislosti na souvislostech. Rymes (1985, s. 28) uvadi, ze: ,, Adaptaci
(z lat. adapto — prizpisobuji) rozuméjme proces kontinudlni interakce cloveka
S objektivni realitou, v jehoz pribéhu dochdzi k aktivni konfrontaci ¢lovéka, vybaveného
Jistym potencidlem, s naléhavosti piisobeni viivii a podminek vnéjsiho sveta.". Vysledek
adaptacniho procesu je stav, ktery charakterizuje vztah osoby k vnéjSimu prostiedi.
(Rymes, 1985, s. 28). Tento stav se odrazi ve zménach osobnosti daného ¢lovéka, at’ jiz
pozitivnich ¢i negativnich.

Na adaptacni proces novych zaméstnancti by se mél klast vétsi diraz. Prave
adaptace a jeji nasledné upevnéni je v organizaci zasadni u nov¢ ptijatych pracovniku,
protoze pravé jejich fluktuace pievySuje fluktuaci ostatnich skupin zaméstnancii.
(Dvorakova a kol., 2007, s. 143). Dulezitost adaptace spociva i v tom, Ze se tyka nejen
pracovni, ale i socialni roviny.

Hovoiime-li 0 adaptaci pracovniki a jejim smyslu, mame na mysli pfizptisobeni
nového pracovnika jak pracovnimu, tak socidlnimu prostfedi ve spolecnosti. (Barték,
2007, s. 81). Zde se jedna hlavné o obeznameni, akceptovani a ztotoznéni Se daného
pracovnika s firemni kulturou, strategii, cili, ale i politikou.

Jestlize se adaptaéni proces nedafi, mize to vést az k odchodu nové prichoziho
zaméstnance. Jak uvadi Mayerova (2000, s. 75): ,, Nepriznivy priibéh socialni adaptace
vhdani nového pracovnika do sklicujici socialni izolace s neblahymi diisledky pro jeho
prozivani a motivaci. Velmi casto hleda reseni ve vazbé na osoby z jinych pracovist
a na prostiedi mimopodnikové. ... novy pracovnik z hospodarské organizace odchazi. “

Kyzenym vysledkem procesu adaptace je adaptovanost, kterd obsahuje hlavni
dvé slozky, které uvadi Dvoiakova a kol. (2007, s. 144) takto: ,, (1) odvedené vysledky
prdce z hlediska kvantifikovanych a slovné hodnotitelnych kritérii, (2) zaclenéni do
socidlnich vztahu, tzn. jak aktivné a casto novy zameéstnanec spolupracoval s kolegy na
pracovisti. “. Tudiz nové pfijaty pracovnik musi byt V procesu adaptace zaclenén nejen
do pracovniho procesu, ale i do pracovniho kolektivu, pfiCemz jeho uspésna

adaptovanost je ukolem zaméstnavatele.
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2 CILE ADAPTACE

Ziskavani zaméstnancl je finan¢né€, ale i ¢asoveé narocny proces, pii kterém
se zaméstnavatel snazi nalézt toho nejvhodnéjSiho kandidata, ktery obstoji v dané
pracovni ¢innosti, a to nejen ve vykonovém smyslu naplné prace, ale i ve smyslu
spolecenského zaclenéni se do nového kolektivu. Tim se eliminuje moznost dalsiho
zvyseni nakladl investovanych do ziskdvani novych zaméstnanct.

Je potieba poznamenat, Ze pfisvojeni si nutnych dovednosti a zkuSenosti,
orientace na pracovis$ti a zaclenéni se do spolecenskych vztahi znamend proces
adaptace. (Rymes, 1985, s. 33). Adaptace na pracovni i socialni podminky na pracovisti
jsou individualni, ale dulezité jak pro pracovnika, tak pro firmu.

,,Cilem adaptace je ovérit, zda a do jaké miry jsou zpiisobilosti nového
zaméstnance odpovidajici ndrokiim pracovniho mista, zajistit, aby jeho vykonnost,
jednani a chovani byly v co nejkratsi dobé na urovni standardnich pozZadavkii,
a Vv neposledni radé vytvorit prostredi a prostor pro jeho seberealizaci a rozvoj.
(Styblo, 2008, s. 79). Autor v tomto pifipadé¢ vnima adaptaci v neposledni fad€¢ jako
zpusob, kterym si zaméstnavatel ovéfi, zda vybér daného zaméstnance byl spravny,
¢i nikoliv.

Urban (2013, s. 31) uvadi, ze: ,,Cilem adaptace je urychlit zapojeni novych
pracovniku do firmy, zajistit co nejrychleji jejich plnou pracovni vykonnost
a zabranit jejich pripadné nespokojenosti. K jejim nejcastéjsim zdrojiim patri
nedostatek informaci, nedostatecné zvladnuti pracovnich ukolii ¢i nejasna pracovni
ocekavani. . Autor klade velky diraz na pfipravenost adaptac¢niho procesu pro lepsi
zaclenéni se nového pracovnika do pracovniho procesu a kolektivu. V tomto piipadé jde
0 dvé zakladni hlediska. Prvni hledisko je pracovné—pravni, které znazoriiuje pracovni
smlouva. Druhé hledisko je psychologicko—vztahové, jedna se o psychologickou
smlouvu, ktera se da vysvétlit jako plnéni vzajemnych ocekavani, ktera nejsou pisemné
stanovena ani nemusi byt vyicena.

,, Pro nového pracovnika je mimordadné vyznamny prvni den na pracovisti. Ale

‘

ani za tyden nebo mésic nelze ocekdvat jeho ,, splynuti s prostrednim. Je to obdobi

ziskavani a vstirebdavani informaci, ocekavani, ale také mozZnych rozpaki a nejistoty. “.
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(Styblo, 2008, s. 79). Autor dale uvadi, ze samotny nové prichozi zaméstnanec by sam
m¢l mit snahu stat se co nejdiive platnym ¢lenem tymu.
Proces adaptace mizeme tedy shrnout do nésledujicich péti bodu:
e Vytvoreni pfiznivého postoje a vztahu k podniku v co mozna nejkratSim
Case, a tim zvySeni pravdépodobnosti, ze nové pfichozi pracovnik
zlstane u spolecnosti.
e Zajisténi co mozna nejrychlejs§iho zafazeni pracovnika do plného
pracovniho procesu.
e Poskytnuti veskerych informaci nové pfichozimu zaméstnanci, aby
nedochazelo k jeho demotivaci nebo nespokojenosti.
e SniZeni nédkladli a problémi, které plynou s odchody nové piijatych
pracovnikd.

e Vyjasnéni psychologické smlouvy.

2.1 Psychologicka smlouva

Zaméstnavatel predpoklada, ze zaméstnanec bude pro danou spolecnost vyuzivat
své schopnosti a dovednosti, bude pracovat s nasazenim, a to po dobu celé pracovni
doby, pfiCemz bude vu¢i svému zaméstnavateli loajalni. (Urban, 2013, s. 33).
Zaméstnanec piedpokladd, Ze mu zaméstnavatel poskytne odpovidajici penézni
ohodnoceni a systém benefitd (které jsou stvrzeny pisemné). Dale zaméstnanec
ocekava, Ze mu jeho zaméstnavatel poskytne spolecenské postaveni, stabilitu prace,
seberealizaci, poskytovani moZznosti profesniho rozvoje, pifijemnou firemni kulturu,
kariérovy postup ... (Urban, 2013, s. 33). Jestlize zaméstnanec nabyde dojmu, Ze firma
neplni ocekavani, ktera vychazeji z psychologické smlouvy, vznikd nespokojenost,
ktera vede ke klesani vykonosti, divéry ve firmu, pfipadné k uvaZovani o odchodu
z firmy.

Urban (2013, s. 33-34) uvadi, Ze: , Mezi nejcastéjsi formy poruseni
psychologické smlouvy ze strany organizace patri:

o rozdil mezi skutecnym a slibenym platem, bonusy, rozsahem zaméstnaneckych

vyhod apod.,
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Neposkytnuti tréninku, ktery byl zaméstnanci p¥i jeho ndastupu sliben,

Neodpovidajici kariérovy postup,

Jjina povaha prdce,

e nesplnéni slibu informovat zaméstnance o zmeénach jeho pracovniho mista,

e nNedodrzeni rozsahu domluvenych ci slibenych rozhodovacich pravomoci,

e nNesplneni prislibu dalsiho rozvoje firmy.".

Déle autor uvadi, ze v pripad¢ nespokojenosti ze strany novych zaméstnancti by mél
vedouci pracovnik s nespokojenymi zaméstnanci oteviené probrat divody neplnéni
psychologické smlouvy. (Urban, 2013, s. 34). Muze zde ale dojit i k neplnéni
psychologické smlouvy z divodu nespokojenosti vici vykonu nebo pracovnimu
chovani zaméstnancti, v tomto pfipadé vSak plati stejné doporuceni, a to vSe sdélit

konkrétnim jedinctm.

2.2 Hlediska adaptace

Proces adaptace a uroven pfizplisobeni zaméstnance zavisi na subjektivnich
predpokladech osobnosti, ale 1 na objektivnich podminkach prace a prostiedi. (Rymes,
1985, s. 46). Nepovedené adaptace u pracovnikit mohou byt zpisobeny nedostatecnou
pfipravenosti na dané pracovni misto, nedostatecnym zajmem o pracovni ¢innost nebo
nékterymi osobnostnimi Vvlastnostmi. Naopak spolecnost muze nepfiznivé ovlivnit
adaptaci nového zaméstnance nevhodné zvolenymi ndborovymi metodami, Spatné
stanovenymi pravidly organizace prace nebo nespravné definovanou organizacni
strukturou spolecnosti.

, Tak znacnd rozmanitost podminek, za nichZz adaptace probiha, vyzaduje
systematicka utrideni jednotlivych faktorii a vyhodnoceni jejich vilivu na pribeh
adaptace. Uvedené faktory je mozné zaradit do dvou skupin: 1. faktory objektivni —
vnéjsi, které vyplyvaji z pracovni situace; 2. faktory subjektivni — vnitrni, vyplyvajici
z osobnosti jedince. . (Rymes, 1985, s. 46). Mezi vyse jiz zminéné objektivni faktory se
fadi:

o vn¢jSi (fyzické) pracovni podminky (osvétleni, hluénost, teplota,

prasnost, vibrace);
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technické a technologické vybaveni pracovist¢ a pracovniho mista
(specifické pozadavky na vykon prace);

socialni zafizeni pracovisté (vybavenost zafizeni, ale i jejich udrzba);
zpusob fizeni/vedeni podifizenych pracovniki;

uspotadani prace (organizacni fad, rezim prace, delegovani, kooperace);
socialni klima na pracovisti (pracovni pohoda, nebo konfliktnost);

vlivy mimo pracovisté (rodina, komunita).

Vnitinimi faktory je myslena individudlni vybavenost ¢lovéka, a to:

odbornost (teoreticka pripravenost, pracovni a zivotni zkuSenosti);
piipravenost na vykon (fyzicka kondice, psychicka odolnost);
osobnost (vlastnosti, moralka);

hodnotova orientace;

motivace;

nazory. (Rymes, 1985, s. 46 - 47).

Dvorakova a kol. (2007, s. 230) uvadi, Ze: ,, Ndrocna adaptace na nepriznivé

prostredi vyvolava u zaméstnance nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odradzi

I v jeho vztahu k podniku. Klesa pracovni vykon a zaméstnanec ma tendence k pracovni

neschopnosti a fluktuaci. . Jak autorka vysvétluje, objektivni faktory velmi ovliviiuji

subjektivni faktory. Jestlize zaméstnanec pfichazi na nové pracovisté, kde jsou

nepiiznivé podminky, je nezbytné, aby se spolecnost snazila vlivy tohoto neptiznivého

prostfedi minimalizovat, nejen nové prichozich zaméstnanct, ale i téch stavajicich a to

Z dtvodu moznosti odchodu.

Struéné miZzeme hlediska adaptace rozdélit do tii zdkladnich skupin:

hledisko véku;
hledisko charakteru prace;

hledisko ptedpokladaného vyvoje.
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3 DRUHY ADAPTACE

Odbornd literatura se zminuje o tfech typech orientace pracovnika. Diky
celopodnikové, utvarové orientaci, ale 1 adaptaci na konkrétni pracovni misto se
zkracuje samotny ¢as adaptace pracovnika. (Koubek, 2012, s. 194). Rozdil mezi
utvarovou orientaci a adaptaci na dané pracovni misto neni vyrazny, tyto procesy jsou
Casto spojovany a mnohdy spojeny do jedné ¢asti adaptace.

Koubek (2012, s. 193) celopodnikovou orientaci popisuje takto:
,, Celoorganizacni (celopodnikova) orientace, zameérena na zprostredkovani informaci
obecného razu, je sSpolecna pro vSechny pracovniky organizace, zpravidla bez ohledu na
charakter a obsah jejich prace.”. U celopodnikové orientace je doporucovano osobni
probrani zékladnich informaci 0 spolecnosti S pracovniky persondlniho utvaru nebo
s jinym odpovédnym pracovnikem. (Armstrong, 2008, s. 376). To znamend, Ze nové
pfichozi pracovnik mé& po obdrzeni takzvaného orientacniho balicku pfilezitost
informace v ném obsazené probrat se zaméstnancem té dané organizace. Tento osobni
pocit z4jmu o jeho osobu.

Armstrong (2008, s. 376) uvadi, ze: , Jakmile je toto pocatecni informovani
dokonceno, méli bychom nového pracovnika doprovodit na jeho pracovisté a predstavit
jej vedoucimu utvaru nebo vedoucimu tymu, ktery pak zabezpeci jeho uvedeni do utvaru
(utvarovou orientaci).”. Je doporucovano celopodnikovou orientaci zakoncit
»predanim* nového pracovnika jeho pfimému nadfizenému. Je tu i varianta poslani
novacka na Skoleni, které¢ se tyka vykonavani pracovni Cinnosti, a teprve po jeho
absolvovani uvést nového pracovnika do pfislusného utvaru. (Armstrong, 2008, s. 376).
To vSak muize nové€ pfichoziho pracovnika znervoznit, jelikoZ pii ziskavani informaci
o celé organizaci mu chybi poznani daného ttvaru a pracovniho kolektivu.

Utvarova orientace je také nazyvana skupinovou nebo tymovou orientaci, jedna
se o orientaci pracovnika na danou organiza¢ni jednotku, tedy i na pracovni skupinu
nebo tym. Koubek (2012, s.) uvadi, ze: ,,Ma postihnout néekteré detaily a zvidstnosti,
JjimizZ se prdce v utvaru, organizacni jednotce (...) vyznacuje. Byva obsahové spolecna
pro vSechna pracovni mista v utvaru, organizacni jednotce ... “. V této fazi adaptace si

nove¢ ptichozi pracovnik zjist'uje informace o daném pracovnim prostiedi a o pracovnim
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kolektivu. Tyto informace jiz nejsou pouze zprostiedkovaného razu pies personalistu ¢i
(ptimého) nadfizeného, jsou ziskané vlastnim dojmem z pracovniho tutvaru nebo
Z pracovni skupiny.

Armstrong (2008, s. 377) uvadi, ze: ,, Program uvadeni pracovnika do utvaru by
mél, pokud je to mozné, zahdjit vedouci utvaru, nikoliv bezprostredni vedouci tymu.
Tento vedouct uvita noveho pracovnika, poskytne mu strucnou informaci o praci utvaru
a pak jej preda vedoucimu tymu, ktery zabezpeci podrobnéjsi orientaci pracovnika. “.
I zde Armstrong piiklada velkou dulezitost osobnimu kontaktu nové piichoziho
pracovnika S vedoucim daného utvaru. Novacéek tak ziskava diky osobnimu pfistupu
pocit lidskosti a ubezpeceni, ze se stava dilezitym ¢lenem utvaru.

Armstrong (2008, s. 377) dale uvadi dilezité body ohledné detailniho uvadéni
nového pracovnika do Utvaru bezprostiednim nadiizenym (vedoucim tymu): ,, Toto
uvadeni ma pet hlavnich cilu:

e dat novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma;

e zVySit zainteresovanost pracovnika na praci a organizaci,

e poskytnout zakladni informace o pracovnich podminkdch a zvyklostech,

e informovat jej o normach vykonu a chovani, jejichz plnéni se od néj ocekava,

e informovat pracovnika o moznostech vzdelavani a postupu, které se mu

v podniku nabizeji. .

Tyto cile jsou zisadni pro navozeni dobrého pocitu z nového prostiedi
a omezeni mozného pocit'ovani nejistoty a moznych obav, které novacek mize mit.

Orientace na pracovni misto obsahuje jiz konkrétni informace o daném
pracovnim misté, je specifikovana individualnim adapta¢nim planem. Urban (2007,
s. 31) uvadi, ze: ,, Pri nastupu do nového zaméstnani by pak pracovnik mél ziskat sviij
pisemny individualni adaptacni plan, jehoz konkrétni podoba — obsah i délka — zavisi na
pozici, na kterou nastupuje. ““. K ptevzeti osobniho individualniho adapta¢niho planu ma
dochazet v prtibéhu prvniho pracovniho dne, a to béhem rozhovoru novacka
s nadfizenym. Tento adaptacni plan informuje nového pracovnika, jaké informace
a dokumenty by si mél béhem adaptace procist a pfiblizit. Dale mu poskytuje zdroj
informaci o Skolenich, kterych se bude ucastnit. (Urban, 2007, s. 31.). Individualni

adaptaéni plan dale poskytuje informace 0 orientaci v jinych organiza¢nich utvarech.
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Individualni adaptaéni plan poskytuje i harmonogram kontroly adaptace, ktera Casto

probiha formou rozhovori S nadiizenymi.
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4 ADAPTACE ZAMESTNANCU Z VNITRNICH
A VNEJSICH ZDROJU

Kdyz firma potiebuje obsadit pracovni misto, musi se nejprve rozhodnout, zda
obsadi pracovni misto zaméstnancem z vnitinich, ¢i z vnéjSich zdroji. Pfijeti nového
zaméstnance z vnéjSich zdroji miize znamenat ziskani novych zkuSenosti a napadu.
Vybér zaméstnanci z vnéjSich zdrojii umoziuje vybér z vétsitho poctu uchazeci ¢i
kandidati na danou pracovni pozici nez pouze z omezeného poctu stavajicich
zaméstnancl. Dalsi vyhodou je to, ze ziskdni kvalifikovaného zaméstnance z vnéjSich
zdroji je znacné levngj$i a 1 Casov€ méné naro¢né neZ investovat penize a Cas na
zvyseni kvalifikace a pfeskolovani stavajicich zaméstnancti. Avsak da se ocekavat, ze
novy zaméstnanec z vngjSich zdroji bude potiebovat vice asu na seznameni se s danou
firemni kulturou a spolu s ni 1 s danym pracovnim mistem. Dal§i nevyhodou se miize
stat nepfijeti nového zaméstnance stavajicimi pracovniky. Mohou se objevit 1 urcité
obavy u soucasnych zaméstnancti o své pracovni misto a s tim spojena neochota pomoci
¢i poradit nové ptichozim. (Koubek, 2012, s. 130-131). Pravé pro tyto mozné negativni
okolnosti by se mé¢la vénovat pozornost adaptaci nebo takzvané orientaci pracovnika
nejen u nov¢ pfichozich zaméstnancii, ale i u stavajicich pracovniki, aby soucasni
pracovnici neméli obavy o své pracovni misto.

Styblo (2008, s. 73) uvadi jako ptednosti vnitintho ndboru a vybéru
pracovnikovo rychlej$i zafazeni do pracovniho procesu, ale 1 lepsi a delsi znalost firmy.
Mezi dalsi vyhody se fadi podpora rozvoje kariéry a udani vyhledu do budoucna.
V neposledni fadé se jedna i 0 silnou motivaci a stabilizaci zaméstnance diky
zajimavéjsi pracovni pozici nebo spise lepSimu vyuziti zkuSenosti a spolehlivosti. Na
druhou stranu mezi nedostatky vnitiniho naboru a vybéru se mize fadit neochota ke
zménam a nebezpeci pracovniho stereotypu. Problémem se muzou stat i vztahy mezi
spolupracovniky, kde hrozi vznik konflikth kvili autorité¢ noveé povySeného kolegy ¢i
mozné obavy kvili zasadnim postupim viéi byvalym spolupracovnikim. Naopak
vyhody pfi pfijeti externich pracovnikli jsou hlavné naruSeni pracovnich stereotypt
spolu s moznou zmeénou nejen ve zpusobu prace, ale i ve vztazich na pracovisti. Pti
pfijeti zaméstnance z vné&jSich zdroji se mezi nevyhody fadi eventualita vybéru

nevhodného zaméstnance, ktery se neadaptuje na dané pracovni prostredi.

21



5 RIZENY ADAPTACNI PROCES

Rymes (1985, s. 34) uvadi, ze: ,, Usmérnovanad adaptace ma podle dosavadnich
zkuSenosti priznivejsi pribéh nez adaptace vyvijejici se nahodile. . Vhodné fizeny
proces adaptace piinasi pozitivni efekt zaméstnanci tim, ze utvari osobni perspektivu
a ovliviuje priznivé i radost z prace. Ma vsak také pozitivni efekt pro organizaci,
protoze zvysuje pracovni vykonost spolu s iniciativou a podili se na stabilizaci
zam¢stnancl. Nastup na nové pracovni misto patfi mezi nejvice stresujici udalosti
v zivot¢ cClovéka a fizena adaptace napoméha k minimalizovani tohoto stresu.
(Kocianova, 2010, s. 131).

., Orientace probiha jednak po oficialni (formalni) linii, jednak neformalnim
zpiisobem. 'V prvnim pripadé jde o planovity proces zabezpecovany persondlnim
utvarem a bezprostiednim nadrizenym, ve druhém pripadeé je to viceméné spontanni
proces zabezpecovany spolupracovniky ¢i interakcemi nového pracovnika se
spolupracovniky. (Koubek, 2012, s. 192). Informace, které by mél nové ptichozi
zaméstnanec ziskat od spole¢nosti, jsou psaného i nepsaného razu. Mezi tyto informace
patii poslani firmy spolu s vizemi, cili, pfedpisy a pravidly. Déle sem patii firemni
kultura, kam se fadi i zplisob komunikace uvnitf a vné spole¢nosti. (Styblo, 2008, s. 80).
Zasadni pro pracovni vykon nové ptichoziho zaméstnance jsou informace o pracovnich
postupech, které jsou v organizaci dané. Casto se tak miize stat na zakladé skoleni, kde
by se m¢l zaméstnanec seznamit i s pouzivanou technologii a technikou ve firm¢.

Dvorakova a kol. (2007, s. 143) uvadi, Ze: ,Rizend adaptace znamend
systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového zaméstnance, popr-.
i externiho spolupracovnika, do kulturniho, socialniho a pracovniho systému
organizace. ... Ucelem Fizené adaptace je: sniZit ndklady na fluktuaci zaméstnancii,
snizit ztraty na produktivité, zvysSit pracovni spokojenost.”. Samotného procesu
orientace pracovnikll se maji ucastnit za plné spoluprace personalisté spolu s vedoucimi
zaméstnanci. Vedoucimi zaméstnanci jsou mysleni ve valné vétSing liniovi manazefi.
Personalisté maji vétSinou na starosti sdélovani zékladnich obecnych informaci nové
pfichozim zamé&stnancim. Tento souhrn Udaju, které mohou a mély by byt pfedany pii
nastupnim pohovoru, spoc¢iva Vv poskytnuti informaci ohledné celopodnikové orientace.

(Dvotakova a kol., 2007, s. 143). Pii nastupnim pohovoru se piedava novym
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pracovnikiim i informacni pfirucka, kterou ncktefi autofi oznacuji jako orientacni
balicek nebo je oznacovana za ptirucku pracovnika. Koubek (2012, s. 201) uvadi, ze:
,, Personalni utvar vypracovava koncepci orientace, obsah a casovy plan orientace pro
Jjednotlivé kategorie pracovnich mist, vytvari soubory pisemnych materidalu slouzicich
orientaci, podili se zejména na pocatecni fazi orientace — spiSe celoorganizacni,
koordinuje orientaci a metodicky ji Fidi, proskoluje v této souvislosti vedouci
pracovniky vsSech urovni.“. Personalist¢ maji za ukol oficidlné predstavit nove
ptichoziho zaméstnance vedoucimu jeho organizaéni jednotky, ktery poskytne
pracovnikovi informace o postaveni a tikolech organizaéni jednotky. (Dvorakova a kol.,
2007, s. 143). Tento vedouci posléze piedstavi nové piichoziho pracovnika jeho
ptimému nadfizenému. Pfimy nadfizeny nového zaméstnance seznamuje s pracovnimi
podminkami, pfedpisy o bezpe¢nosti prace a pozarni ochrany, pravy, povinnostmi, ale
hlavné s pracovnimi ¢innostmi a tkoly. V neposledni fad¢ pfimy nadfizeny predstavuje
nového pracovnika jeho kolegiim. M¢l by ho vSak obezndmit i se zvyklostmi, které jsou
platné na daném pracovisti. Koubek (2012, s. 201) popisuje vzajemny vztah mezi
spolupraci persondlniho oddéleni a piimych nadfizenych takto: ,,Pri orientaci
pracovnikit se vyzaduje uzka spoluprdce persondlniho utvaru s vedoucimi pracovniky
(bezprostrednimi nadrizenymi), jak v jejim pribéhu, tak pri vyhodnocovani jeji
efektivnosti. Ziskanych zkuSenosti se vyuziva pri vytvareni dalSich programii orientace

pracovnik. *“.

5.1 Orienta¢ni bali¢ek

.,V zahranici se stalo zvykem, Ze novy pracovnik dostava v ramci orientace
soubor pisemnych materialii (orientacni slozka, orientacni balicek)... “ (Koubek, 2012,
s. 193). Vtéchto dokumentech by meél zaméstnanec nalézt zakladni informace
zamé&stnanec znat o dané firmé. A to nejen informace obecného razu o spole¢nosti, ale
I ty, které specifikuji dané odd¢€leni, a poptipadé€ i pracovni misto.

Orienta¢ni balicek nazyva Armstrong jako ptirucku pracovnika. Tento orientacni

bali¢ek mizeme nazvat i jako adaptacni. Tato pfirucka pracovnika ma obsahovat vse, co
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by mél nové piijaty zaméstnanec védét. (Armstrong, 2008, s. 375). Tato ptirucka by

neméla byt ptili§ obsdhld, av§ak musi byt srozumitelna a jasné pracovnika informovat

o v§em, co potiebuje vedet.

Armstrong (2008, s. 375-376) jako piiklad moznych oblasti pfiruc¢ky pracovnika

uvadi: ,, ... muze byt usporadana podle nasledujicich bodii:

strucna charakteristika podniku - jeho historie, vyrobky, organizace
a vedeni;

zdkladni pracovni podminky - pracovni doba, dovolend, podnikovy
duchod, pojisténi;

odménovani - mzdové / platové tridy a tarify, kdy se vyplaceji mzdy
aplaty a jak, srazky ze mzdy ¢i platu a dalsi otdazky,

nemoc a pracovni neschopnost - hldaseni absence, doklady, nemocenské
davky;

udeélovani volna;

podnikova pravidla;

disciplinarni postupy;

postupy pro priznavani kvalifikace;

postup pri stiznostech;

postup pri povySovani pracovnikii;

odborové zaleZitosti a zalezZitosti spolecnych konzultativnich vyborii;
moznosti vzdélavani a vycviku;

otazky ochrany zdravi a bezpecnosti prace;

zdravotni péce a prvni pomoc;

moznosti stravovdni a obCerstveni;

socialni program a péce o pracovniky;

pravidla pro telefonovani a korespondovani;

pravidla pro pouzivani elektronické posty (e-mailu);

cestovneé a diety. “.

Toto jsou zdkladni doporucené oblasti, které se mohou v raznych firméch rtizné

lisit. (Armstrong, 2008, s. 376). Jestlize spolecnost neni tak velka, aby se ji vyplatilo mit
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pfirucku pracovnika tisténou, je vhodné mit alesponn rozmnozeny soubor téchto
informaci.

Koubek (2012, s. 198) uvadi, ze: ,, Mnohé organizace vyzaduji od pracovnikii
podpis stvrzujici prevzeti téchto pisemnych materialii. Nicméne uz obvykle neexistuje
zZadnd kontrola toho, zda si pracovnik vSechny materialy skutecné prostudoval.
Organizace se vSak na né v pripade potreby mohou odvolavat a také odvolavaji. *.
Orientacni balicek tedy obsahuje vSechny zakladni udaje, o kterych by mél byt
zaméstnanec informovan. Tento soubor informaci nezkracuje orientaci nového
pracovnika, avSak usnadnuje jeho sezndmeni s organizaci. Napftiklad v pfipad¢, kdy se
chce dozveédét informace o povySovani pracovnikti, muze si kdykoliv nalistovat
odpovidajici ¢ast priru¢ky pracovnika, jelikoz ji kazdy zaméstnanec idealn€ dostal
k dispozici v tisténé podobé. Piirucka pracovnika miize obsahovat i rizné vzory zadosti,

napiiklad o pracovni volno.
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6 CASOVY PLAN ORIENTACE

Béhem orientace musi pracovnik vstfebat velké mnozstvi informaci, které neni
mozné nov¢ prichozimu pracovnikovi sdélit hned na prvnim setkani. Proto se
doporucuje poskytovat novacktim informace postupné, podle dilezitosti. (Koubek,
2012, s. 199). To jsou divody toho, aby orientace pracovnika byla rozclenéna do
ur¢itého casového rozmezi, které si stanovuje spolecnost podle svého uvazeni. Autor
dale uvadi, ze veskeré formy orientace pracovnika, at’ uz ustni ¢i pisemné, musi byt
zharmonizovany do jednoho celku, ktery poskytuje ucelené informace. Jak jiz bylo
popisovano vyse, jednotlivé druhy adaptace vyzaduji rtizné druhy informaci,
celoorganiza¢ni adaptace vyzaduje spiSe pisemné informace, zatimco tGtvarova adaptace
a adaptace pracovniho mista vyzaduje pfevazné informace ustni.

Casovy plan orientace i jeji obsah je vzdy zavisly na povaze pracovniho mista.
Casovy plan orientace miZe byt sestaven na nékolik dni, tydnd, ale
i mésicu. (Koubek, 2012, s. 199). Tento proces ma byt peclivé naplanovany
a provadény vhodnymi metodami adaptace. Plan orientace by nemé&l vychazet pouze
z povahy pracovniho mista, ale i z osobnosti nové ptichoziho pracovnika. Kocianova
(2010, s. 131) dopliwje: ,, Uvadi se, ze nejdiilezitéjsi je dojem pracovnika z prvnich ctyr
tydnii zaméstnani a jeste do Sesti mésicu po nastupu je pomérné velké riziko jeho
odchodu. “.

Samotny Casovy plan procesu orientace muize zacit jiz pted sepsdnim pracovni
smlouvy, kdy budouci novy pracovnik miize obdrzet pisemné materidly. Pti dal$im
kroku, jiZ u podpisu pracovni smlouvy, miZzeme nového pracovnika informovat opét
pfeddnim pisemnych informaci spolu s ustni komunikaci s persondlnim oddélenim
a ptimym nadiizenym. (Koubek, 2012, s. 199). Dale je doporucovano, aby byl nové
ptichozi pracovnik v obdobi od podepsani pracovni smlouvy do doby nastupu na nové
pracovni misto V osobnim kontaktu se svym novym piimym nadfizenym, a to z diivodu
poskytovani dalSich informaci nebo z divodu pomoci v osobnich problémech, jako je
napiiklad problém s ubytovanim.

Pfi nastupu na nové pracovni misto je nové pfichozi zaméstnanec orientovan
hlavné ustni formou, kdy dochdzi hlavné k utvarové adaptaci. Novacek je sezndmen

s kolegy a zapojuje se do pracovnich tkoli. (Koubek, 2012, s. 200). V priabéhu prvniho
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tydne od nastoupeni na pracovni misto se doporucuje absolvovani pohovoril
s nadfizenym, pfi kterych se planuji novackovy pracovni tikoly. V tomto obdobi se nové
prichozi zaméstnanec uci orientaci ve zpusobu prace, zjiStuje, na koho se miize obratit
S ptipadnymi otazkami tykajicimi se vykonu prace, uéi se orientovat ve vztazich na
pracovisti. Béhem druhého tydne uz pracovnik zacind plnit vSechny své pracovni
povinnosti. V tomto obdobi by mél byt novacek kontaktovan personalnim oddélenim,
které se zajima o jeho orientaci na pracovni misto, zda vSe probiha v pofadku. (Koubek,
2012, s. 200). Dale je doporu¢ovano, aby nové ptichoziho zaméstnance nekontaktovalo
pouze personalni odd¢leni, ale i jeho pfimy nadfizeny, ktery by se mél vénovat tomuto
rozhovoru alesponn jednou. Urban (2007, s. 32) blize specifikuje pozadavky na
orientacni rozhovor takto: ,, Zviastni pozornost by tyto rozhovory mély vénovat tomu,
aby na strané nového zaméstnance neexistovaly nezodpoveézené otdzky, nejasnosti nebo
nedorozumeéni tykajici se vykonu jeho pozice nebo dalsich ocekavani ze strany
organizace.”. Zde autor vystihuje dulezitost rozhovori béhem adaptacniho procesu
a popisuje hlavni body, které maji byt ujasnény.

V pribéhu tfetiho a ¢tvrtého tydne miiZze novacek absolvovat Skoleni ohledné
pracovniho chovédni nebo firemnich benefiti. Jestlize ma spolecnost vypracovany
orienta¢ni balicek, pak takova Skoleni nejsou potieba, jelikoz vSechny informace jsou
v ném obsaZzeny. V této fazi orientace pracovnika se doporuCuje formalni setkani
alespon jednou tydné s bezprostiednim nadiizenym i s personalistou kvuli zhodnoceni
dosavadni orientace pracovnika, pifipadné moZného feSeni nckterych problémi.
Dvotakova a kol. (2007, s. 144) uvadi, ze: ,, Personalni utvar vyuziva naplanované
schiizky k osobnimu kontaktu s novym zaméstnancem nebo alespon distribuuje
formulare, aby shromazdil od novych zaméstnancii informace, kde a s ¢im maji potize. .
V pfipadé nemoznosti osobnich pohovorli s novacky jsou formulafe k vyhodnoceni
dobrou variantou, ov§em muze zde byt problém s jejich validitou. Osobni kontakt se
jevi ve vétsine€ pripadii komunikace se zaméstnanci jako lepsi.

V obdobi od druhého do patého meésice od doby nastupu do zaméstnani jsou
nové pfichozimu zaméstnanci pfidélovany jiz vSechny pracovni tkoly, které se tykaji
daného pracovniho mista. V této dob¢ se doporucuje jednou za dva tydny vést formalni
pohovory s bezprostfednim nadfizenym, ktery se zaméstnancem fesi pritbéh orientace

spolu s problémy, které se mohly vyskytnout. (Koubek, 2012, s. 200). Zaméstnanec tak
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neni hodnocen pouze formalné, jelikoz pfi setkavani s pfimym nadiizenym na pracovisti
dochdzi i k neformalnimu pohovoru, ktery mize piispét k lepsi orientaci pracovnika.

Sestym mésicem zaméstnani se proces orientace pracovnika uzavira, dochazi
k hodnoceni jeho pracovniho vykonu a diskutuji se plany personalniho a socialniho
rozvoje. (Koubek, 2012, s. 200). Tento navrh casového planu orientace je mozné
pfizpusobit potfebam a typu organizace. V literatufe se vétSinou adaptacni Casovy plan
ohranicuje dobou tfi mésict, kdy je vrcholem adapta¢niho programu zpétnévazebny
nebo motiva¢ni pohovor. (Urban, 2007, s. 33). Autor bere v tivahu obvyklou tfimési¢ni
zkusebni lhiitu, béhem které by se méla zjistit adaptovanost pracovnika.

Dvorakova a kol. (2007, s. 443) uvadi problém casové adaptace pracovnika
v malé firm¢ nasledovné: ,, V' malém podniku jednak previdda sklon podcenovat toto
stadium a jeho dopady na fluktuaci, produktivitu a pracovni spokojenost, jednak je
jakykoli program adaptace vniman jako byrokratické omezovani svobody jednani
podnikatele. . Z toho mizeme usuzovat, Ze ¢asovy plan orientace maji vypracovany
spiSe veétsi spolecnosti, které vice investuji finanéni prostiedky spolu s ¢asem pro
vytvofeni planu fizené adaptace, jelikoZ si uvédomuji nutnost udrzeni pracovnikil

vzhledem Kk nakladnému procesu ziskavani a vybéru.
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7 VYHODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU

Jestlize spoleCnost vyuziva fizeny adaptacni proces spolu s ¢asovym planem
orientace pracovnika, ma k dispozici mnoho informaci, které poskytuji prilezitost
k zhodnoceni adaptaéniho procesu. Mezi zdroje téchto informaci tedy patii
i stanoveny adaptacni plan a harmonogram a jejich vyhodnoceni na konci adapta¢niho
procesu. Soucasti analyzy je 1 prubézné sledovani procesu adaptace, ke které nalezi
1 hodnoceni jednotlivych adaptacnich krokli. Na zavér adaptace probiha jiz zminény
tfizeny rozhovor s pracovnikem ke spolecnému posouzeni ptinosu adapta¢niho procesu.
Pfitom se vytvafi i plan dalsiho rozvoje.

Dvorakova a kol. (2007, s. 144) uvadi: ,, Hodnoceni urovne adaptovanosti
vypovida o spokojenosti zaméstnance s praci, o jeho integraci do skupiny a systémii
organizace. Personalnimu utvaru poskytuje informace pouZitelné ke zdokonalovini
adaptacniho programu. . Adaptovanost nového pracovnika hodnoti pfimy nadfizeny,
patron nebo i1 kolegové. Vyhodnoceni adaptovanosti novacka mize byt doplnéno i jeho
vlastnimi nazory na prub¢h procesu adaptace. (Dvoiakova a kol., 2007, s. 144). Pravé
informace od nastupujiciho pracovnika mohou dopomoci zlepsit samotny adaptacni
proces, jelikoz mé na cely pribéh adaptace s nejvétsi pravdépodobnosti jiny pohled
a s odstupem casu si miize uvédomovat nedostatky ¢i prispét moZnostmi zlepSeni,
a tedy poskytnout kvalitni zpétnou vazbu.

Takzvany zavérecny pohovor ma byt provadén na konci adaptacniho procesu.
Pii ném se zhodnocuje cely proces adaptace nového zaméstnance. Jeho ukolem je
rozhodnout, zda se nové pfichozi zaméstnanec osvédcil, uspésné se adaptoval, nebo zda
bude lepsi pievedeni pracovnika na jiné pracovisté ¢i jeho propusténi. (Bartak, 2007,
s. 87). Jestlize je vyhodnoceni adapta¢niho procesu pozitivni, mize byt novacek
pfeveden mezi kmenové pracovniky.

Sledovanych faktor je n¢kolik, diky kterym je mozné posoudit adaptovanost
zaméstnance. Jednim z nich je sledovani prace zaméstnance podle stanovenych kritérii,
napiiklad zmetkovost vyrobkd nebo mnozstvi vykonané prace. (Rymes, 1985, s. 70).
Dalsimi moznymi faktory jsou jeho zaclenéni do kolektivu, jakym zpisobem je vniman
jeho vykon u kolegli nebo tymové chovani. K tomu je mozné vyuzit sociometrickou

metodu.

29



8 MOZNE PRICINY A RESENI KONFLIKTU

Konflikt v ¢estiné znamena stietnuti, stfet zajmud. Pfi¢iny konfliktl jsou rizné,
Dvotékova a kol. (2007, s. 159) uvadi, ze: ,, Nejzavaznéjsi  psychogenni zdroje jsou
V poruse kvality psychiky aktéru. Ta se projevuje v aktualnim stavu psychicke
nekondice, hranicici s nemoci, v deformité socidalniho vnimani ..., V charakterové
mordalnim zplosténi osobnosti. “. Tento druh konfliktd tedy vznika na zaklad¢ psychické
nepohody az naruSenosti osobnosti. Pak tu ale existuji i sociogenni zdroje, které
Dvorakova a kol. (2007, s. 159) popisuje takto: ,,Sociogenni zdroje prindsi praxe
veskerého socialniho Zivota. Tato specifika produkuji jak formdlni organizace, tak
komplementarné existujici neformalni vztahy, napv. vztahy zaméstnancii na konkrétnim
pracovisti. Pro vzdjemny vztah mezi nimi plati troji moznost: podpora, indiference
a nesoulad ... “. Indiference znamena lhostejnost nebo spise vzajemné neovliviiovani.
Pro spravnou funkci kolektivu jako takového je vSak zadanym vztahem podpora.

Mezi zdroje konfliktii, které vznikaji na pracovisti, se fadi naptiklad konflikty
kvili nedostatecné vzijemné informovanosti jednotlivych organizac¢nich jednotek
a pracovnikil. (Dvotéakova, 2007, s. 159). Nejasné stanové popisy prace spolu se Spatné
stanovenymi vztahy nadfizenosti a podfizenosti. Nespravedlivé odménovani
zaméstnanci, které neni zalozeno na vykonu a hodnoceni prace.

Konflikty jsou spojeny s organiza¢nim klimatem ve spole¢nosti. Organizaéni
klima muzeme definovat jako naladu v ramci organizace i mimo ni, jako starost
a dobrou viili mezi pracovniky. (Mayerova, 2000, s. 154-155). Uroven organizaéniho
klimatu je ovlivnéna hlavné tim, jakym zplsobem zaméstnanci hodnoti uUroven
vnitiniho prostfedi spole¢nosti, hlavné se to tykad socidlnich interakci, organiza¢nich
zmén nebo zpiisobii vedeni. Mayerova (2000, s. 155) uvadi, ze: ,, Organizacni klima je
charakteristické povahou lidi v organizaci, jejich vztahy mezi nadrizenymi
a podrizenymi. Tyto vztahy jsou urcovany interakci mezi cili a ukoly, organizacni
strukturou, procesy rizeni, styly vedeni a chovdanim pracovniki. . Zde autorka klade na
prvni misto pro pfijemné organiza¢ni klima pozitivni mezilidské vztahy.

Spole¢nost mlize pro piijemné organizacni klima vyuzit poradenské sluzby nebo
moznosti vyuziti pro zaméstnance sluzeb psychologa nebo socidlniho pracovnika, diky

kterym se mohou nékteré konflikty nebo individualni problémy vyfiesit. (Koubek, 2012,
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S. 338). To, ze n¢kdo osobu s problémem vyslechne, patfi k nejicinngjsim metodam
snizeni moznosti vzniku konfliktd. Koubek (2012, s. 338) uvadi, ze: ,,Jednim
Z nejefektivnéjsich nastrojit prevence konfliktu a vytvareni zdravych pracovnich vztahii
Jje fungujici systém komunikace. . Dulezité je to, aby zaméstnanci byli v€as a vhodnym
zpusobem informovani o vécech, které¢ se jich tykaji a které je mohou zajimat. Je
dilezité, aby organizace brala zaméstnance jako své partnery. A to i prostfednictvim
vertikalni komunikace, to znamena, aby méli zaméstnanci moznost sdélovat své nazory
a postiechy vedeni organizace, napiiklad prostfednictvim piimého nadfizeného.
(Koubek, 2012, s. 339). Zapominat by se vSak nemélo ani na horizontalni komunikaci,
ktera méa za tkol pfedavani informaci mezi jednotlivymi zaméstnanci, pracovnimi
skupinami a organiza¢nimi jednotkami. Dobra komunikace vede k pfiznivému

organiza¢nimu klimatu ve spole¢nosti a k pocitu sounélezitosti se spolecnosti.
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9 ADAPTACE PRACOVNIKU NA INOVACE

Chce-li organizace dobte fungovat a obstat v konkuren¢nim prostiedi, musi dbat
1 na svlj rozvoj, proto nesmi zapominat na investovani svych zdroji do inovaci.
Mayerova (2000, s. 135) uvadi: ,,S novymi informacnimi a komunikacnimi systéemy
souviseji inovované pracovni postupy a organizace prace. . Pracovnici se museji stale
Castéji prizpusobovat organizaénim zménam, inovacim V technologii, zménam ve
zpusobu prace a komunikace v organizaci. Castoral (2009, s. 174) se o inovacich
vyjadiuje nasledovné: ,, Proces inovace neni jednoduchy. Premérnovat byt originalni
myslenky a napady do praxe muze byt velmi obtizné. Nejefektivnejsi miize byt inovovat
celou oblast podnikani. Vtom musi sehrat rozhodujici roli podnikatel a jeho
management. “. Inovace jsou ndroénym procesem zmeén, na ktery by mél byt pfipraven
jak management firmy, tak jeho zaméstnanci. Tato pfipravenost se nesmi podceiiovat,
jeji soucasti je i informovanost, ktera dokaze =zabranit piipadnym konfliktim
a nedorozuménim. Bartak (2007, s. 131) uvadi dilezitost ptfipravenosti lidi na zmény:
,,Podle toho, jak se lidé ke zméné stavi, volime vhodnou strategii, metody a ndstroje
zmeény a techniky k prekondvani pripadného odporu. . VVzhledem k tomu, ze ke kazdé
zméné pristupuji lidé jinak, tak kazda zména potiebuje jiny zpiisob feseni.

Rymes (1985, s. 82) popisuje zmény v navaznosti na inovace takto:
,, Charakteristickym znakem inovacnich zmén je také to, ze viceméné ovliviuji jednotliva
pracovisté a bezprostiedné se dotykaji vSech pracovnikii, jejich pracovnich a Zivotnich
podminek. . Inovace ¢asto znamenaji potfebu rekvalifikace, zmény organizace prace,
zpusobu hodnoceni prace nebo zmény pracovnich skupin. (Rymes, 1985, s. 82). Mezi
hlavni dasledky inova¢nich zmén ve spolecnosti patii zmény v charakteru prace, zména
potiebné kvalifikace nebo zmény ve vztazich na pracovisti, které mohou byt naruSeny
v disledku personalnich obmén.

V souvislosti se zménami je doporuCovano né&kolik pfistupli, které mayji
napomoci adaptaci a flexibilit¢ pracovniki. Mayerova (2000, s. 139) uvadi:
., Nejjednodussi a nejcastéji pouzivanou metodou v organizacich je zména jejich
vedoucich. Podobné zmény jsou vsak efektivni jen v obdobi pripravy.“. V tomto piipade
si musi organizace ujasnit a analyzovat vychozi situaci, zda se ji spiSe vyplati ziskat

nové zaméstnance s jinymi znalostmi a dovednostmi, nebo vyuZit své stavajici

32



zaméstnance, které znd a miize odhadnout jejich vykon a chovani. Organizace své
stavajici zaméstnance muze preSkolit. To ale bohuzel nékdy neni mozné v piipad¢,
ktery nastava tehdy, kdyz organizace pfistupuje na plnou zménu vyrobniho programu.
(Mayerova, 2000, s. 140). Odborné prace nahradi moderngjsi technologie a jiz neni
mozné zaméstnavat dané odborniky. V této situaci se vSak spolecnosti snazi nalézt
svym zamé&stnanciim jiné pracovni misto, je-li to mozné.

Samotny program pro adaptaci pracovnikl na inovace je zaloZen na analyze
dalezitych informaci, které¢ souviseji s danymi inovacnimi procesy. Rymes$ (1985,
s. 108) uvadi hlavni ¢tyfi body, diky kterym dochazi k idealni adaptaci: ,,Z hlediska
obsahového zaméreni program adaptace zahrnuje:

1. dostatecnou informovanost uzivatelii,
vhodnou odbornou pripravu uzivatelii;

3

2
3. vytvoreni systéemu moralni a materialni stimulace;
4. vytvoreni podminek pro ucast uzivatelit na zavadeni ... "
Dostate¢nou informovanosti ma na mysli davat pracovnikiim na védomi zmény,
které se budou odehravat v organizaci. Dulezitost klade na informovani pracovniku
o danych cilech a vyznamech stanovenych ve zménach. Jedna se o zmény v metodach
a formach prace, ale i o zmény v pracovni skupiné. Zakladnim krokem, ktery ma
spoleCnost  ucinit  kvali  adaptaci  pracovnika pfi  inovaci, je  vcasné
a jasné informovani pracovnika o inovaci, kterd se planuje, spolu s dobou jejiho
zavedeni. Pfedev§im musi pracovnika informovat o charakteru dané prace. Informace
mohou byt poskytované riznymi cestami. Obecné informace mohou byt
zprostitedkovavany firemnimi vyvéskami, firemnimi Casopisy nebo 1 intranetem.
(Rymes, 1985, s. 108). VEasné informovani pracovnikll piinasi nesporné vyhody, a to
napiiklad pfedchdzeni famam a zkreslenym predstavam, které mohou vést k obavam,
a tim padem zhorSuji klima ve spolecnosti. Zprostiedkovani informaci, které se tykaji
zéasadnich davodi a cili inovaci, je vhodné provadét setkdnimi s odborniky na danou
problematiku. Hlavni podil na informovanosti pracovnikii ohledné inovaci maji na
starosti piimi nadfizeni a odbornici, kteti se danym inovacim vénuji. (Rymes, 1985,
s. 109). Zde ptimy nadfizeny informuje o zménach pracovni skupiny. Mezi dalsi zpisob

informovani, ktery ukazuje nové metody prace v praxi, jsou instruktazni filmy.
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Druhym krokem adaptacniho programu je odbornd ptiprava zaméstnancii. Tento
bod je zésadni pro osvojeni si novych pracovnich postupt. V této situaci je dilezité
stanoveni profesnich a kvalifika¢nich pozadavka v ndvaznosti na inovace. Tyka se to
1 stavajicich pracovniki, slozeni pracovnich skupin podle kvalifikace. Déle se jedna
o vytvofeni planu pro slozeni pracovniho tymu. (Rymes, 1985, s. 109). V této cCasti,
vytvafeni adaptacniho planu, se musi vychédzet z dobré znalosti soucasného stavu.
Potiebnou znalosti disponuji pfimi nadfizeni, ktefi jsou s pracovnim kolektivem
V neustalém kontaktu. Pfi vytvareni planu se vSak mohou vyuzivat i externi odbornici
nebo specializované agentury. Vysledkem analyzy kvalifikaci soucasnych zaméstnancti
je plan, ktery stanovi potiebnou pfipravu stavajicich pracovnikii i pfipravu
a zaClenéni novych zamé&stnancu. Jestlize stavajici pracovnici maji zajem v organizaci
zUstat i pies nastavajici inovace, promitne se to V planech osobniho rozvoje. Urban
(2013, s. 44) charakterizuje plan individudlni rozvoje takto: ,,... obsahuje i ndstroje,
které by dosazeni rozvojovych cilii mély umoznit. Prikladem téchto nastrojii miize byt
zarazeni zaméstnance do tymu FeSiciho urcity problém, prirazeni ke zkuSenému
zaméstnanci, zadani Sirsich pracovnich ukolii, ucast ve fromalizovaném tréninku
apod. “. Plan osobniho rozvoje pracovnika tedy obsahuje postupy a cile, na kterych se
dohodl zaméstnanec spolu se zaméstnavatelem. Maji za kol motivovat pracovnika
a podpofit psychologickou smlouvu, kterd mezi nimi (v tomto pifipad¢ jiz diive) vznikla.
Tento osobni plan rozvoje se netyka pouze fadovych zaméstnancii, ale i jejich ptfimych
nadfizenych, ktefi se inovacim museji také ptfizplsobit.

Dal$im bodem programu adaptace pracovnikl na zavadéni inovaci je vyuZzivani
ucelnych moralnich a materidlnich stimulti. (Rymes, 1985, s. 110). Odborna
pfipravenost je klicovym pfedpokladem pro uspésné zvladnuti inovaci, avSak neobejde
se bez motivace. Rymes (1985, s. 110) definuje motivaéni ptipravenost, kterou oznacuje
1 jako motivacéni ladéni: ,, ... ,,motivacni ladéni* pracovniho kolektivu je vysledkem celé
rady vlivi, jez se podileji na celkové ochoté realizovat inovacni zameér, vede
K usnadnéni nebo znesnadnéni prijimani zmen. “. Jedna se o atmosféru, ktera je vlidna
a podporuje tvur¢i pfistup pracovnikd. (Rymes, 1985, s. 110). Pracovni klima
poskytujici pocity divéry, umoznujici bezproblémové Sifeni informaci, kde pracovnici
spiSe participuji a pracuji vice samostatné bez nutnosti neustalého dohliZzeni. Co se tyka

stimuld, jednd se o snahu vybudovat prostfedek podpory, a to zplsobem iniciativy

34



Vv feSeni problémi a ukoli. (Rymes, 1985, s. 111). Nasledné je tieba tuto iniciativu
u aktivnich zaméstnancti kladné ohodnotit na rozdil od pracovnikl, ktefi se stavi
k inovacim negativné.

Zaveérecnym krokem u adaptace pracovnikli je jejich spolutcast. Hlavnim
smyslem ucasti pracovnikll na inovaci je to, ze zaméstnanci, ktefi se sami ucastni na
jejich pfipravé, posléze zmény nesou lépe. (Rymes, 1985, s. 111). Tato spoluti¢ast
pracovnikil na inovacnich zménéch jim zajist'uje prilezitost se k nim vyjadfit. Takovato
soucinnost pii zavadéni inovaci ma i motivacni charakter. Tento piistup vSak klade
nemalé naroky na vSechny vedouci pracovniky pifi komunikaci a spolupraci se

zameéstnanci 1 s ostatnimi Gtvary.
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10 ADAPTACE PRI ZMENE PRACOVNI POZICE

Hovofime-li o adaptaci pracovnika pti zméné pracovni pozice, jde o interni
mobilitu pracovnikd. Tato situace nastava pii povySeni nebo zafazeni na jinou praci
(jiné pracovisté), muze se jednat o piefazeni pracovnika na niz§i funkci, souhlasi-li
ovSem S timto transferem dany pracovnik. Proces interni mobility zaméstnanctit Koubek
(2012, s. 238) charakterizuje takto: ,, V' procesu soustavného sladovani profilu
pracovniku s profilem pracovnich mist, v procesu soustavného hledani mozZnosti
zlepsovani pracovniho vykonu a optimdlniho vyuzivani pracovnikii se pri rozmistovani
pracovniki uplatiuji nékteré diileZité persondlni aktivity.”. Jedna se tedy o planovany
proces, kterému by personalni oddéleni mélo vénovat velkou pozornost. Tyka se nového
pojeti persondlniho managementu, kdy nejsou pouze hledani zaméstnanci na dana
pracovni mista, ale pracovni mista jsou uzpiisobovana osobnosti pracovnika.

Prvnim pfipadem interni mobility je povysSeni. Dvorakova a kol. (2007, s. 145)
uvadi, ze: ,,Smyslem povyseni je lépe vyuzit potencial zaméstnancii, motivovat k praci
a pri politice obsazovani vedoucich funkci 1z vnitrnich zdrojii  stabilizovat

‘

zaméstnance. . PovySeni je zéroven formou odmény pro zaméstnance, kterému
spole¢nost dava najevo, Ze dokaze ocenit jeho pracovni schopnosti, zkuSenosti a stabilni
pracovni vykon. Samotné povySeni se poji 1 s vy$§i mzdou a vySSim postavenim
Vv organizacni struktufe. PovySeni probihda dvojim zpisobem, Koubek (2012, s. 239)
uvadi, Ze: ,, K povyseni miize dojit bud’ na zdakladé primého rozhodnuti prislusnych mist
organizace (direktivni ¢i administrativni zpusob povysSeni), nebo na zakladé nabidky
volné pracovni funkce vsem zdjemciim v organizaci a ndsledného bézného vybéroveho
Fizeni. . PovySeni na zakladé¢ pfimého rozhodnuti je nendkladné a rychlé feSeni
obsazeni pracovni pozice. Rozhodnuti se zaklddd na dlouhodobém pozorovani
pracovniho vykonu a schopnosti pracovnika. Tato varianta je doporucovana spise jen
pro mensi podniky. U velkych organizaci je tento zpusob vhodny pouze v ptipadé
vybéru z omezeného mnozstvi kandidati. (Dvotékova a kol., 2007, s. 145). PovySeni na
zaklad¢ interniho vyberového fizeni dava zaméstnancim prilezitost piihlasit se
K vybérovému fizeni na zakladé vnitropodnikové inzerce. Tento zplsob dava

pracovnikiim pocit vétsi prihlednosti a miize zaméstnance vice motivovat.
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PovySovani pracovnikli se poji se systémem rozvoje zameéstnancl. Jednd se
o komplexni persondlni ¢innost, kterd v sob¢é zahrnuje Sirokou Skdlu persondlnich
¢innosti od analyz pracovnich mist po rozmistovani pracovnikii. (Dvordkova a kol.,
2007, s. 305). Zaméstnavatel musi k aspéSnému systému rozvoje zaméstnanca zajistit
takové podminky k uceni a rozvoji, aby zaroven zaméstnance motivovaly. Zaroven ale
pracovnik musi piebirat zodpovédnost za svij vlastni rozvoj. Systém rozvoje
zamestnancll Uzce souvisi 1 se systematickou pfipravou manazerti a manazerskych
rezerv. Rozvoj zaméstnanci se dotyka i naslednictvi, a tedy i persondlnich rezerv.
Personalni rezervy a naslednictvi je dlouhodobéjsiho charakteru. (Hornik 2007, s. 104).
Program personalnich rezerv a plan néaslednictvi obsahuje vzdélavaci a rozvojové
aktivity. Plan nastupnictvi by mél obsahovat zasady, avSak ty nemusi vzdy platit,
zvlasté ne u malych a stfednich firem, kde plan nastupnictvi probihd spiSe samovolné.
Tyto zésady popisuje Hornik (2007, s. 104) takto: ,,Je vhodné pri planech ndastupnictvi
dbat tri zasad.

o Kazdy manazer ma mit svého nastupce.

e Vhodnym poctem nastupcii jsou dva az tri.

o Kazdy nastupce (persondalni rezerva) je pripravovdn na vice nez jednu konkrétni

pozici — spise na skupinu pozic. “.

Planovani naslednictvi ma za tkol stabilizovat a zajistit rozvoj pracovniku
z vnitinich zdroju, kteti maji pro spoleCnost potencial, a tak jimi v pribéhu casu
obsazovat manaZzerské funkce. (Dvotdkova a kol., 2007, s. 126). Rlzné organizace
vnimaji plany naslednictvi rizn€. Dva hlavni typy naslednictvi jsou program
naslednictvi na zajisténi zaméstnanCl pro vysoké manazerské funkce a udrzovani si
Vv organizaci dostate¢ného mnozstvi talentu.

Transfer pracovnika na jinou praci nebo na jiné pracoviSté znamend, Ze
pracovnik je vramci organizace presunut na jiné pracovni misto. (Koubek, 2012,
s. 239). Toto pracovni misto ma podobny obsah prace a je ve stejné hierarchii
pracovnich funkei organizace. Transfer pracovnika poskytuje pftileZitost pro rozvijeni
jeho pracovnich dovednosti a schopnosti. (Dvotdkova a kol., 2007, s. 145). Divodem
pro transfer pracovnika mize byt i inovace ve vyrob¢ nebo nespokojenost pracovnika se

sou¢asnou pracovni pozici.
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11 METODY ADAPTACE NA PRACOVISTI

Nize zminéné metody adaptace na pracovisti se bézn¢ uzivaji i pii vzdélavani
pracovnikd na pracovisti, tudiz jsou vhodné i pfi adapta¢nim procesu. Tyto metody
vzdélani jsou soustfedéné na ziskani potiebnych dovednosti a nabyti pozadovaného
pracovniho jednani. (Dvorakova a kol., 2007, s. 298). Spole¢nym znakem téchto metod
je individualni pfistup ke vzdélavanému pracovnikovi, kdy Skolitel neignoruje
jedinecnost osobnosti vzdélavaného.

Dvotakova a kol. (2007, s. 299) uvadi, ze: ,, Skolitel v téchto pFipadech vystupuje
jako predstavitel zaméstnavatele a jeho chovani a pristup miize ovlivnit nejen vztah
Skoleneho zaméstnance k nému samotnému, ale i k celé organizaci.”. Pravé proto je
potieba, aby Skolitel byl peclivé vybiran a dostate¢né ptipraven.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 111) uvadi, ze: ,, K vybéru nejvhodnéjsi
a nejucinnejsi metody neexistuje jednoznacny navod. Vhodna volba bude zaviset na
okolnostech vztahujicich se kpodniku, Kjednotlivcim, kucebnim cilum. Jednim
Z vychodisek je i zabehnuty styl a kultura uceni. . Autoti dale doporucuji zohlednovat
nejen potieby spolecnosti. Podnik by mél brat v ivahu i jedinecnost vzdélavanych,
jelikoz kazdd osoba dava prednost jinému ucebnimu stylu. Vzhledem k velkému
mnozstvi metod vzdélavani ma spolecnost vice moznosti pii jejich vybéru. Proto je
potieba si jednotlivé metody zhodnotit a vybrat na zdkladé¢ optimalizace pro dané
prostiedi.

Nize zminéné metody vzdélavani/adaptace jist€é nejsou jedinymi moznymi
metodami, které se mohou pii adaptaci pracovnika vyuzivat. Zde jsou vybrany
a specifikovany ty, které poskytuji Sir§$i moznost vyuziti pfi adaptovani pracovnikli na
rizné pracovni pozice. VSechny niZze zminéné metody adaptovani/vzdélavani jsou
v odborné literatufe oznaCovany jako takzvané metody on the job, kdy se jedna

o metody vzdélavani, které probiha na pracovisti v prubéhu prace zaméstnance.
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11.1 Koucovani a mentoring

Jako jedna z moznosti fizené adaptace nejen nového zaméstnance je varianta
pridéleni patrona, ktery se oznacuje také jako kou¢. Dvotakova a kol. (2007, s. 144)
uvadi, ze: , Clen pracovni skupiny se miiZe stat ,patronem* (koucem) nového
zameéstnance, tzn. ze ho zaskoluje do vykonu prdce a orientuje v socialnich vztazich. *.
Autorka uvadi, ze v ptipadé, kdy se jedna o klicového pracovnika, pomédha mu patron
i pii zpracovani individualniho planu adaptace.

Patron mé& predevSim pomahat nov¢ pfichozim zaméstnancim absolvovat
uspésné adaptaci. Ma za tukol uleh¢it novackovi zvladnuti, pochopeni a vyuziti jeho
znalosti, dovednosti, a zaroven ho proaktivné motivovat. Dal§im ukolem patrona je
odstranit mozné piekazky pii adaptaci pracovnika a dodat mu sebevédomi a divéru ve
vlastni schopnosti. (Bartak, 2007, s. 65). Patron dale tvofi partnerské prostiedi, dava
pozor na adaptaci a snazi se dodrzet stanovené adaptacni cile.

Dalsi podminky uspésné adaptace za ptitomnosti patrona uvadi Bartak (2007,
S. 67): ,,Ma-li se adaptace podarit, musi patron predevsim umét s novacky komunikovat,
pochopit je a podporovat vSechno, co miize posilit kvalitu vzdjemného porozumeni. To
Jje zdkladni predpoklad formovani nezavislosti novackii nejen jako objektii, ale zaroven
i aktivnich subjektu adaptace ... spolecné véci resit s vedomim, Ze dobre sehrany tym
miuize dosahovat lepsSich vysledkii nez sebeosvicenéjsi jednotlivec. “. Autor uvadi jako
jeden z hlavnich faktor kvalitniho patrona schopnost empatie, ktera se popisuje jako
schopnost Cloveka vcitit se do druhych. Kdyz patron dokéze novacka ujistit, Ze je
kladné pfijiman, mé lepSi podminky pro potfebnou pomoc v adaptacnim procesu. Patron
by mél disponovat schopnosti vcitit se do situace novacka, porozumét, pro¢ nastoupil
pravé do dané spolecnosti, jaka je jeho motivace, ale i oekavani a obavy.

MozZnych forem koucovéni je nékolik. Individualni koucovani ma za ukol
zlepSeni vykonu nebo zmény chovani u jednotlivcl. Skupinové koucovani ma za cil
zvySeni vykonu a posileni spoluprace pracovniho tymu. (Urban, 2007, s. 110).

Koubek (2012, s. 267) uvadi, ze nevyhody koucovéni jsou: ,, Formovani
pracovnich schopnosti probiha pod tlakem pracovnich ukolu, casto v hlucném
a rusivém prostiedi a miize byt dosti rozkouskované, nesoustavné. “.

Naopak mezi vyhody kou€ovani patii, Ze vzdélavany pracovnik (nové prichozi

zameéstnanec) je pravidelné informovan o hodnoceni své prace. Koucovani poskytuje
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oboustrannou spolupraci, zlepSuje komunikaci mezi patronem a novackem. Dalsi
vyhodou je, Zze umoziuje diskuzi pro stanoveni cill pracovni kariéry zameéstnance.
(Koubek, 2012, s. 267).

Mentoring je uritym zpusobem podobny koucovani, rozdilem je to, ze si
Skoleny sdm vybira svého mentora, osobu, ktera se stane jeho radcem. (Koubek, 2012,
s. 267). Tento vybér musi byt oboustranny. Mentor neni pouze osobou, ktera radi
kolegovi jak pracovat, ale je 1 osobou, ktera poskytuje podporu a stava se pro skolen¢ho
partnerem, ktery poskytuje Skolenému postupny vyvoj a nabyvani znalosti
a dovednosti. Néktefi autofi uvadi, ze mentoring mizeme chapat jako jednu z variant
individudlniho koucovani. (Tureckiova, 2004, s. 104). V mentoringu je osoba, ktera se
vzdélava, nazyvana mentee. Dvotdkova (2007, s. 300) uvadi, ze: ,, ... jejich vztah je
méné formalni nez u coachingu a obsah vzdeélavani se vice orientuje na rozsirovani
potencidlu Skoleného. Skolitel se casto stavd radcem i v mimopracovni oblasti.”.
Mentoring tedy klade vysoké naroky na samotného mentora, a nejde jen o naroky
casove.

Mezi nevyhody mentoringu se uvadi problematika jiz zminéného blizkého
vztahu mezi mentorem a Skolenym. Tento blizky vztah se muze jevit az jako
neprofesionalni, a proto neni napiiklad vhodnou metodou v ptipadé, kdy se jedna
o pracovniky opacného pohlavi. (Koubek, 2012, s. 268). Jako dal$i nevyhoda se uvadi
nepiili§ vhodné vybrany mentor, kdy se zaméstnanec muize rozhodnout pro osobu
mentora ne kvili jeho profesnim kvalitam, a tedy i samotnému zaméru mentoringu, ale
kvili vyuziti jeho moznosti napiiklad pti svém profesnim riistu. Existuje zde i riziko
vybéru nepfili§ aktivniho mentora.

Jako vyhoda je uvadéno ono rozhodnuti zaméstnance o volbé svého mentora,
kdy dochéazi k iniciativé pracovnika, a tedy moZnosti zasadniho ovlivnéni svého

pracovniho rozvoje.
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11.2 Asistovani

Asistovani je zpuisob vzdélavani a ziskavani pracovnich zkuSenosti, ktery je
zaloZzen na principu prace s profesné zkusenéjSim kolegou. Dvotakova a kol. (2007,
s. 299) uvadi, ze: ,, Skoleny je pridélen ke zkusenému zaméstnanci, kterému pomdha pi
plneni jeho pracovnich ukolii a postupné se od nej uci pracovnim postupiim
a pracovnimu jednani. . Postupem cCasu pfitom Skoleny nabyva vice zkuSenosti, diky
kterym posléze ziskava i v plnéni tkoll vétsi miru samostatnosti az do doby, kdy miize
ukoly plnit zcela samostatné. Divodem vyuziti této metody vzde€lavani muze byt
i naslednictvi pracovniho mista, takzvané stinovani. (Tureckiova, 2004, s. 104).

Moznosti vyuziti asistovani s ohledem na pracovni pozici uvadi Koubek (2012,
S. 268): ,,Metoda se pouzivd nejen pri vzdeélavani pro manudlni zaméstnani, ale i pri
vychove Fidicich pracovnikii a specialistii, a to zejména tam, kde si osvojeni Zadoucich
pracovnich schopnosti vyzaduje delsi dobu.*. Asistovani je tedy znacné flexibilni
zpusob adaptace, ale i vzdélavani zaméstnanci. Pravé flexibilita spolu s neustalym
pasobenim zkuseného kolegy se muze fadit mezi vyhody této metody. (Koubek, 2012,
Ss. 268). Dalsi vyhodou je bezesporu i to, Ze Skoleny poznava praktickou stranku
pracovni ¢innosti. Mezi vyhody asistovani patii i bezprostfedni zpétna vazba asistujici
osob¢ od zkuSeného pracovnika.

Nevyhodou této metody vsak je to, ze se Skoleny miiZze naucit i ne ptili§ vhodné
postupy prace, které mohou vzniknout z asistovani pouze jedné osobé&. Skolena osoba
nemusi hledat nové zpisoby vykonu prace a pouze se  spokoji
s ,,napodobovanim* pracovniho vykonu svého kolegy. (Koubek, 2012, s. 268).
Asistovani lze vyuZzit i v pfipad€ nastupnictvi, kdy nové ptichozi pracovnik (Skoleny)

nahrazuje zaméstnance, ktery odchazi z organizace.

11.3 Instruktaz pri vykonu prace a rotace prace

Dvotédkova a kol. (2007, s. 299) popisuje instruktdz takto: ,,Jednd se
o nejjednodussi zpiisob zacviceni nového ¢i méné zkuseného zaméstnance na urcitou

praci, zpravidla jen jednodussi pracovni operace a ukony.“. Instruktdz spociva
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Vv napodobovani, ale i pozorovani pracovnich ukond, které vykonavaji zkuSeni
pracovnici. Pracovnik, ktery se zacviCuje, si pracovni postup osvojuje pii plnéni svych
pracovnich ukoli.

Mezi nevyhody se tadi nepfilis Siroké spektrum vyuziti této metody, jelikoz je
spiSe vhodna pii zaSkolovani pro dil¢i pracovni tkoly. (Koubek, 2007, s. 267). Dalsi
nevyhodou je i to, Ze se jedna o kratkodobou metodu vzdélavani, kterou musi Skoleny
pracovnik absolvovat pod tisni pracovnich ukoli. To, ze se jednd o kratkodobou
metodu, je zaroven i vyhodou, jelikoZ rychly zacvik Setii naklady a pracovnik si mize
v kratkém cCase ovéfit nove nabyté poznatky. Lueger (2005, s. 466) uvadi dalsi vyhodu
instruktaze: ,,Tato metoda navazuje bezprostiedné na provadeni  ukoli
a nema narocné predpoklady ve vztahu ke kladnym ucebnim zkusSenostem. ‘. Autofi
poukazuji na to, zZe instruktdz patii mezi metody zaskolovani pracovniki, které nejsou
naro¢né na znalosti pracovnika.

Rotaci prace vysvétluje Koubek (2012, s. 269), ktera Casto byva oznaCovana
jako cross training: ,, ... je metoda, pri niz je vzdélavany pracovnik postupné vidy na
urcité obdobi povérovan pracovnimi ukoly v ruznych cdstech organizace (pracovnich
mistech, pracovistich, usecich). .

Rotace prace, taktéz nazyvana stiidani pracovnich tkold, je vhodnou metodou
pfi vycviku vedoucich zaméstnanct, ale i pii zaSkolovani cerstvych absolventi Skol.
(Koubek, 2012, s. 269).

Hornik (2007, s. 104) uvadi: ,,OvSem daleko veétsi efekt mohou prinést
pracovnikovi a organizaci, jestlize probéhnou ve fazi plné rozvinuté kariéry.*. Zde
autor priklada véEétsi dilezitost rotaci prace jiz pro zaskolen¢ho, adaptovaného
pracovnika. Déle uvadi, Ze by rotace prace méla probihat na mistech, ktera oznacuje
jako ,,procesni sousedstvi®, tedy na oddéleni a ve funkcich, které souviseji. Rotaci prace
muze byt i staz.

Dvotékova a kol. (2007, s. 299) uvadi, ze: ,, U této metody rozeznavame jeji dvé
formy, a to horizontalni rotaci prdce, kterd predstavuje stridani pracovnich mist na
Stejné urovni rizeni, a vertikdlni rotaci prace, znamenajici premistovani zaméstnance
na jiny stupen rizeni.“. Déle autorka uvadi, Ze rotace prace se vyuziva pii vzdélavani

pracovnikii v procesnich tymech, kdy je dilezité, aby se pracovnici tymu mohli
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vzajemn¢ v pracovnich tkolech zastupovat. Pracovnik tedy ziskavd nové pracovni
zkuSenosti v novém pracovnim kolektivu, v jiném pracovnim prostiedi.

Mezi nevyhody rotace prace se fadi vétSi naroCnost jeji organizace, ale 1 riziko
nezvladnuti pracovnich ukont pii pfili§ Castém stiidani pracovnich ukola. (Dvotakova
a kol., 2007, s. 299). Koubek (2012, s. 269) jako dalSi nevyhodu rotace prace
uvadi: ,, Pracovnik nemusi prave na kazdém pracovisti (...) uspét, coz miize podryt jeho
sebevédomi a odrazit se v hodnoceni jeho zpiisobilosti nadrizenymi. *“. Dvorakova a kol.
(2007, s. 299) oproti tomu uvadi vyhody rotace prace: ,, Hlavni vvhodou rotace prace je
rist flexibility zameéstnance a ziskani schopnosti videt probléemy organizace v Sirsich
souvislostech. ““. Flexibilitu neziskavaji pouze samotni pracovnici, ale diky nim i sama

organizace.
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12 CILE PRUZKUMU A NASTAVENI HYPOTEZ

Praktickd cast je zaméfena na nové piichozi zaméstnance a jejich vnimdani
adaptacniho procesu, i na jejich zkusSenosti s nim spojenymi. Praktické cast se snazi za
pomoci dotaznikového Setfeni ovéfit, zda se zaméstnanci u svych zaméstnavatell
setkavaji spiSe se snahou adaptacni proces fidit, a tak i své zaméstnance stabilizovat,
nebo zda zaméstnavatelé tuto oblast spiSe podceiiuji a nevénuji ji potfebnou pozornost.

Hlavnim cilem prace bylo analyzovani praktické zkuSenosti zameéstnancii
s adaptacnim procesem. Nasleduje zhodnoceni a porovnéni s doporuc¢enimi a popisem
obecné¢ vnimaného spravného prubéhu adaptace, ktery je popisovan v odborné
literatufte.

Informace od respondentt byly zjistovany formou dotazniku, ktery byl urcen
pro zaméstnance ruznych firem, nikoliv pouze pro pracovniky urcitych spolecnosti.
Otazky byly sestaveny za ucelem zjisténi, jakym zptisobem byli respondenti adaptovani
na své pracovni misto a pracovni kolektiv. Zda ziskali pii nastupu na nové pracovni
misto adaptacni balicek. Jakou metodou adaptace/vzdélavani jsou pracovnici adaptovani
a kdo ved| jejich adaptaci. Jestli pracovnici maji nastaveny individualni adapta¢ni plan
a zda po adaptaci probé&hl hodnotici pohovor.

Na zacatku prace byly stanoveny zakladni tfi hypotézy:

1. Metodou asistovani je adaptovano nejmén¢ 80 % respondentt.

2. Pfi nastupu na nové pracovni misto ma alespon 20 % respondentd k dispozici
takzvany adaptacni balicek.

3. Na konci adaptace 40 % respondentt absolvuje hodnotici pohovor.

Na zakladé stanoveni téchto tii hypotéz vznikly dil¢i otazky a uvahy. Kdo vedl
adaptaci nové prichoziho zaméstnance. Jak respondenti vnimali poskytovanou oporu
Vv pritbéhu adaptacniho procesu a zda ziskali pocit dostatecné informovanosti. Zda v€k
respondentli, jejich nejvyssi dosazené vzd€lani nebo pracovni pozice mély vliv na
prabeéh a dobu adaptacniho procesu. Jestli vék pracovnikii ovlivituje vyssi konfliktnost
Vv pracovnim kolektivu. Zda a komu byl nastavovan individualni adaptacni plan. Jestli

mélo obdrzeni adaptacniho bali¢ku vliv na hodnoceni plnéni psychologické smlouvy.
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13 METODIKA PRUZKUMU

Sbér dat pro dotaznikové Setfeni probéhl v prosinci a lednu na pielomu roku
2013 a 2014. V prubéhu téchto dvou meésicti byli pozadani respondenti o vyplnéni
dotazniku s nazvem Adaptacni proces.

Dotaznik byl vyvésen na internetu v aplikaci Disk Google, takze k vyplnéni
dotazniku byl potieba pouze piistup k internetu. Diky vyuziti této aplikace probél sbér
dat v relativné kratkém casovém obdobi. Na zacatku dotaznikového Setfeni byla
zkous$ena 1 metoda ziskavani dat za pomoci tisténého dotazniku, ale vzhledem k malému
zajmu a navraceni pouze deseti vyplnénych dotaznikd byla vétSina vysledkt ziskana
prostiednictvim internetu.

Celkem bylo ziskano 157 respondentl. Nespornou vyhodou vyuziti aplikace
Disk Google a vyvéseni na internetu je Sir$i a objektivnéj$i vzorek respondenti, ale
1 nemoznost odeslani nevalidnich udaji. Proto zaddny dotaznik nemusel byt vytazen
z dvodu nevalidity. | deset vySe zminénych tisténych dotaznikti bylo vyplnéno
spravné, a mohly tedy byt zafazeny do prizkumu. K ziskani vétsiho poétu respondentt
byla vyuzita moznost zvetejnéni URL odkazu s dotaznikem na socialni siti a forma
pteposilani odkazu za pomoci emailu.

Na samotném zacatku dotazniku byl uveden divod sestaveni dotazniku spolu
s prosbou o jeho vyplnéni. Dotaznik byl anonymni, respondenti zodpovédéli otazku na
své pohlavi, v€kovou kategorii, nejvyssi dosazené vzdélani, pracovni zafazeni a typ
pracovné-pravniho vztahu. Ostatni otazky byly soustfedény pouze na téma adaptacniho
procesul.

Dotaznik byl sestaven z patnacti otazek, které bylo k fd&dnému odeslani nutno
vyplnit, dalSi dvé otazky byly doplilujici - Vv zavislosti na piedchozi odpovédi
respondenta. VySe zminéné povinné otazky k vyplnéni byly uzavieného typu, pficemz
u jedné otazky byla nutnost vybrat si z uvedené Skaly jednu hodnotu a zbyvajici dvé
otazky byly oteviené, protoZe v nich respondent blize specifikoval svoji piedchozi
odpovéd’. Pro lepsi pochopeni dotazniku a nasledné spravné vyplnéni byly tii otazky
specifikovany upfesnénim a vysvétlenim nékterych pojmi, u kterych by respondenti

mohli mit obtize s porozuménim, vzhledem k jejich ne ptili§ ¢astému vyuzivani.

45



14 ANALYZA SETRENI

Dotaznikového Setieni se zG¢astnilo 157 respondenttl, z toho 81 Zen a 76 muzi.
Do Setfeni byl tedy zahrnut z tohoto pohledu vyvéazeny vzorek respondenti. V zadné ze
sledovanych zavislosti se nijak vyrazné vliv pohlavi neprojevoval, proto neni dale
Vv praci roz¢lenéni podle pohlavi uvadéno.

Respondenti sviij vék zatazovali do ¢tyt skupin:

e do 25 let, tato vékova skupina byla nejpocetnéjsi, respondentl v této vékové
skupiné bylo 58 (tj. 37 %),

e 26 — 40 let, tato v€kova skupina byla druha nejpocetnéjsi, v této vékové skupiné
odpovidalo respondentii 50 (tj. 32 %),

e 41 -60 let v této vékové skupin¢ odpovidalo 47 respondentt (tj. 30 %),

e 061 avice let, tato v€kova skupina méla nejméné respondentti - 2 (tj. 1 %).

Ohledn¢ pracovné-pravniho vztahu méli respondenti k dispozici pét kategorii.
Nejvice respondentti, celkem 115 (tj. 73 %), uvedlo jako odpovéd’ praci na plny Gvazek.
Dalsi mozZnosti byla odpovéd prace na casteCny uvazek, tak odpovédélo
9 respondentt (tj. 6 %). Dohodu o provedeni prace uvedlo 15 (tj. 10 %). Nejméné
respondentti vybralo odpovéd’ dohoda o pracovni Cinnosti - pouze 5 respondentt
(4. 3 %). Posledni moZnosti byla osoba samostatné vydélecné ¢innd, takto odpovédélo
13 respondenti (tj. 8 %).

Dalsi otazka se tykala pracovni pozice respondentl, zde byly Kk dispozici Etyti
kategorie, viz graf 1 (v grafu jsou absolutni Cisla pfevedena na procenta). Nejvice
respondentl uvedlo pozici fadového zaméstnance (91). Pozici liniového managementu
uvedlo 35 respondentl, pozici stiedniho managementu 29 respondentd. Posledni
skupinou byla pozice vrcholového managementu, na které pracovali 3 respondenti.

Skupina respondentli odpovidala rozlozeni jednotlivych pozic ve spolecnosti.
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Graf 1: Pracovni pozice respondentt
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Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci zjistovani nejvyssiho dosazeného vzdélani méli respondenti k dispozici
pet moznosti odpovédi. Nejméné respondentli mélo ukoncenou zakladni Skolu, celkem
2 (tj. 1 %). Stedni Skolu bez maturity uvedlo celkem 18 respondentt (tj. 11 %). Nejvice
respondentti, vybralo odpovéd’ stiedni $kola s maturitou, zde odpovidalo 74 respondentt
(tj. 47 %). Dalsi varianta, ktera byla k dispozici, je vy$si odborna S$kola, takto
odpovédélo celkem 26 respondentt (tj. 16 %). Posledni moznosti odpovédi byla vysoka

Skola, tu vybralo celkem 38 respondentu (tj. 24 %).

14.1 Metody adaptovani

V dotazniku méli respondenti na vyber ze Sesti moznosti, pfi¢emz méli moznost
vybrat vice metod adaptovani soucasné. Nejvice uvadéli metodu asistovani, kterou
oznacilo celkem 66 respondentl. Jako druhou nejcastéji pouzivanou metodu adaptovani
respondenti uvedli instruktaz. Touto metodou bylo adaptovano
62 respondentu (viz graf 2).
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Graf 2: Metoda adaptace
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Do kategorie ostatni respondenti uvadéli externi kurzy, outdoorové aktivity,
prednaSku ¢i pozorovani. Nékteti respondenti do této kategorie uvedli 1 zkuSenost s tim,
7e zadnou metodu adaptovani neabsolvovali. Jeden respondent z této skupiny uvedl, Ze
nemohl byt adaptovan viibec, jelikoz jeho pozice vznikla nové zaroven pti nastupu na
pracovni misto.

Metodu asistovani, kterd byla nejcastéji uvedena, velmi casto respondenti
spojovali i s jinymi metodami adaptace. Nejéastéji spojovanymi metodami je asistovani
spolu s instruktazi, kterou uvedlo 9 respondentti. Druhou nejcastéjsi kombinaci metod je

spojeni asistovani s mentoringem, kterou uvedlo 5 respondentu.

14.2 Patron nové prichoziho

V otazce, kdo vedl u nové prichoziho pracovnika adaptaci, vybirali respondenti
z péti odpovédi (viz graf 3). MEli moznost vybrat i vice variant. Patou moznou
odpovédi byla kategorie ostatni, v které mél respondent moznost uvést osobu, ktera jeho

adaptaci vedla, a to z divodu moznych odlisnosti v ozna¢enich a nazvech.
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Nejvice respondentii (82) oznacilo jako osobu, ktera vedla jejich adaptaci,
kolegu. Pouze o jednoho respondenta méng, tedy 81, uvedlo pfimého nadiizeného.
Teprve potom nasleduje mentor a kou¢. Pouze dva respondenti vybrali odpovéd’ ostatni.
Jeden z nich uvedl, Zze ho adaptoval ten pracovnik, ktery mél zrovna c¢as. Dalsi

respondent uvedl kromé vyse zminénych kategorii i majitele spole¢nosti.

Graf 3: Kdo vedl adaptaci nové piichoziho
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Zdroj: vlastni zpracovani

Je pomérné zajimavé, Ze aCkoliv Vv dne$nich dnech dochazi k zna¢né popularizaci
a rozvoji koucovani, v dotaznikovém Setfeni se tento zpisob adaptace dostal pouze na

¢tvrté misto.

14.3 Opora béhem adaptace a dostate¢né informace

S vyse uvedenou otazkou, tedy s tim, kdo ved| adaptaci respondenta, do zna¢né
miry souvisela i dalsi otazka z dotaznikového Setfeni, a to dotaz, zda méli respondenti
Vv ptipad¢€ obtiZzi moznost se na n€koho obratit. Tato otazka byla uzaviena. Respondenti

meli moznost vybrat ze dvou odpovédi, bud’ ano, nebo ne.
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V piipadé obtizi se méli moznost na nékoho obratit 142 respondenti. Zbylych
15 respondentii uvedlo, Ze tuto moznost neméli. Na zaklad¢ ziskanych informaci nebyla
zjisténa zadna zavislost na nékterém ze sledovanych parametri. Téchto 15 respondentii
bylo v odlisnych vékovych kategoriich, ale i v odlisnych pracovnich pozicich. Metody
adaptace byly také odlisné, i kdyz velmi nepatrné prevladala metoda asistovani, ktera
vSak byla nej¢astéji uvadénou metodou v dotaznikovém Setfeni viibec. Divod nelze
vidét ani v osob¢ patrona, nebot’ u sedmi z téchto 15 respondentt vedl adaptaci piimy
nadfizeny a U Sesti Z nich kolega. U zbyvajicich dvou respondentt to byl mentor nebo
kou¢. Z toho se da usuzovat, Ze problém s nemoznosti se na nékoho obratit spise
vychazi z pracovniho prostiedi, tedy pracovni atmosféry, nebo snad z povahy prace.

Otéazka, zda respondenti méli béhem adaptacniho procesu dostatecné mnozstvi
informaci, byla uzaviena, respondenti vybirali ze dvou odpovédi, bud’ ano, nebo ne.
Vétsina respondentd (135) se vyjadiila kladné, tedy Ze méli dostate¢né mnozstvi
informaci pfi procesu adaptace. Zbylych 22 respondentt je nemélo.

V ptipadé, Ze respondent odpovidal zaporné, byl pozaddn o struény popis
informaci, které mu schazely. VSichni tito respondenti se shoduji na tom, Ze nebyli
dostate¢né, jestli vibec, informovani o procesech v dané spolecnosti. Jejich shoda
spoc¢iva v tom, ze nebyli dostate¢né informovani o pracovnich procesech a organizacni
struktufe. Nebyli dostatecné informovani o své odpovédnosti a povinnostech. Jeden
z téchto respondentil navic uvadi skutecnost, Ze mu poskytoval informace jeho kolega,
jehoz informace nebyly vzdy objektivni, objektivni ale spiSe vétSinou znacné zkreslené
a neuplné.

U této otazky vznikla mySlenka, zda spolu souvisi nedostate¢na informovanost
u nového pracovnika s osobou, ktera vede jeho adaptaci. U 13 respondentd, ktefi
odpovédéli na otdzku ohledné informovanosti zaporn€, vedl jejich adaptaci pfimy
nadfizeny. U osmi Z téchto respondentd jejich adaptaci vedl kolega. U zbyvajiciho
respondenta, vedla jeho adaptaci, a tedy zauCovani ta osoba, ktera méla zrovna Cas.
Jestlize zhodnotime skutecnost, Ze pfimy nadfizeny a kolega jakoZto osoby, které vedly
adaptaci nov¢ prichoziho pracovnika, byly zastoupeny u respondentii témét shodné
(viz graf 3) a ze rozdil mezi poc¢tem nedostatecné informovanych respondentd vedenych

nadfizenym a kolegovou neni pfili§ velky, neni tedy pfedevSim pii jejich relativné
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nizkém absolutnim poctu tento rozdil nikterak prukazny. Zda se tedy, Ze opét spiSe

zavisi na zkusenosti a osobnosti jedince, ktery tuto adaptaci vede.

14.4 Doba pribéhu adaptace

Dotaznik dale obsahoval otdzku, po jak dlouho dobu probihala adaptace
respondenta na dané pracovni misto (viz graf 4). Respondenti méli k dispozici osm
moznych odpovédi, osma byla oteviend, aby mohli vepsat svoji skute¢nou dobu

adaptace, pokud se neshodovala s nastavenou skalou.

Graf 4: Doba prubéhu adaptace

Vice nez 6 Ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice respondentti bylo adaptovano po dobu jednoho mésice (58 - viz graf 4).
Dalsich 34 respondenti odpovédélo, Ze jejich adaptace trvala 2 mésice. Pouze o dva
respondenty méné, tedy 33 respondentii odpovédélo, ze jejich adaptace na nové
pracovni misto trvala 3 mésice. Zbylé vysledky se od sebe pfili§ nelisi. Jeden

respondent uvedl, Ze jeho adaptace viibec neprobéhla.
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Vznikla zde otazka, zda a jak je doba prubéhu adaptace ovlivnéna pracovni
pozici zaméstnance. Lze usuzovat, ze ¢im méné narocna pracovni pozice, tim kratsi je

adaptace na ni (tabulka 1).

Tabulka 1: Doba pribéhu adaptace v zavislosti na pracovni pozici

Pracovni pozcie Doba v mésicich
1 2 3 4 5 6 | vice | ostatni
Radovi zaméstnanci 44 | 22 |14 2 | 1 | 4] 3 2
Liniovy management 9 11 | 11 1 0 0 2 1
Stfedni management 4 3 8 5 4 4 1 0
Vrcholovy management 1 0 0 0 0 1 1 0

Zdroje: vlastni zpracovani

Tabulka ukazuje zavislost pracovni pozice na délce adaptace u tfadovych
zaméstnanci. Nejvice znich bylo adaptovano jeden mésic, tedy nejkrats$i dobu
uvadénou ve vyctu. Respondenti zafazeni na pozici liniového managementu byli
nejCastéji adaptovani dva nebo tfi mésice. Respondenti na turovni stiedniho
managementu uvadéli nejcastéji dobu tii mésicth a dalSich pét uvedlo Etyfmésicni
adaptaci. Na trovni vrcholového managementu se doba adaptace prodlouzila na Sest
a vice mesicti. Tyto vysledky poukazuji na to, ze se potvrzuje domnénka, ze ¢im méné
naro¢na je pracovni pozice, tim kratsi je i adaptace na ni. Se vzristajici naro¢nosti
pracovni pozice byla del§i primérna doba adaptace, ale na druhou stranu, vysledky
u kazd¢ kategorie byly rozloZeny po celé skale.

Vznikla zde 1 uvaha o tom, zda mlze mit na dobu adaptace vliv vék
respondentli. Jestli vét$i pracovni zkuSenosti zkracuji potfebnou dobu adaptace.

(tabulka 2).

Tabulka 2: Doba pribéhu adaptace na véku respondenta

Vek respondenta Doba v me¢sicich

1 2 3 4 5 6 | Vice | Ostatni
Do 25 let 28 | 10 11 2 1 5 3 1
26 - 40 let 14 | 15 12 2 1 3 2 1
41 - 60 let 15 8 10 4 3 4 2 0
Nad 60 let 1 1 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky 2 jde vidét, ze se zadnd vyrazna zéavislost doby adaptace na veku
respondentl neprokazala. Ve vSech zvolenych vékovych kategoriich vyrazné prevladaji
doby adaptace nastavené na jeden az tfi mésice s tim, ze ponckud vice jsou zastoupeny
nejkrats$i doby adaptace. Nejvyraznégjsi je to u skupiny respondentt do 25 let v€ku, coz
muze souviset naptiklad s tim, ze zaméstnavatel predpoklada u mladsich jedinct vyssi
miru flexibility. To na jednu stranu znamend, Ze jim k zapracovani staci kratsi cas, na
druhou stranu 1 mensi jistotu, Ze ve spolecnosti zlistanou, a tak se nevyplati do nich
v tomto ohledu tolik investovat. Absolutni pocty zjisténé dotaznikem vSak nejsou piilis
velké na to, aby bylo mozné takovéto zavéry jednoznacné vyvozovat. Rozlozeni doby
adaptace ve variantach delSich nez 3 mésice je relativné pravidelné a opét v absolutnich
hodnotéach nizké, takZe nevykazuje Zadnou zavislost.

Z vyse uvedenych vysledkt dotaznikového Setfeni tedy vyplyva to, Ze vek
zaméstnance, a tedy i predpokladané vétsi pracovni zkuSenosti neovliviiuji dobu
adaptace. Dal$i z parametrt, ktery by mohl mit vliv na dobu adaptace, je Groven
vzdélani respondentll. Vztah mezi vzdélanim a primérnou dobou adaptace je znazornén

na grafu 5.

Graf 5: Vztah nejvyssiho dosazeného vzdélani a doby adaptace
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zde se ukazuje pomérn¢ vyraznd zavislost ukazujici, ze respondenti s nizsi
urovni vzdélani maji zaméstnavatelem v priméru nastavenou krats$i dobu adaptace. Lze
predpokladat, ze se jedna o respondenty zafazované na mén¢ kvalifikované prace,
a tudiz je toto nastaveni zcela pochopitelné. Naopak u vzdélanéjSich respondenti 1ze
dobu adaptace nutnou pro hlubsi vniknuti do problematiky a Sir§i zabér znalosti
a veédomosti nutnych pro vykonavani téchto funkci. Ponc¢kud nizs$i vysledek
u absolventi VOS (viz graf 5) miZe souviset stim, Ze toto vzd&lani nema
ve spolecnosti obecné uznavanou vysokou prestiz a jeho absolventi jsou zafazovani do

mén¢ vyznamnych pracovné-pravnich pozic.

14.5 Pracovni kolektiv

Dalsi otazka dotaznikového Setfeni se tykala pracovniho kolektivu, a ptipadné
I S nim spojenymi obtizemi. Tato otazka byla uzaviena, respondenti odpovidali pouze
ano, nebo ne. Jestlize respondent zvolil zapornou odpovéd’, stru¢né popsal své obtize.
K této otdzce se 142 respondentll vyjadfilo zaporné, tedy Ze snovym pracovnim
kolektivem zadné obtize neméli. Zbylych 15 respondent n&jaké obtize uvedlo. Z nich
6 respondentd se shodlo na tom, Ze jiz zabéhly a zkuSeny pracovni kolektiv jim daval
najevo, zZe dotazy ohledné prace jsou jim na obtiz. DalSich 6 respondentli odpovédélo,
ze v celém pracovnim kolektivu chybi ditvéra a celkové sladéni, takZe pracovni kolektiv
neposkytuje pfijemnou atmosféru. Dva respondenti uvedli, Ze pfichodem na novou
pozici pievzali i povinnosti za jiné kolegy, a ti se tim citili byt ohroZzeni a davali to
novému kolegovi najevo.

Bylo by mozZné piedpokladat, ze vznik obtiZi v kolektivu, pfipadné i konflikti na
pracovisti by mohl souviset s v€kem respondentii. Z 15 respondenti, ktefi odpovédéli,
7ze méli obtize spracovnim kolektivem, je 5 respondenti z kategorie do 25 let
(tj. 8,6 %). Dalsich 7 respondentt, ktefi tak odpovédéli je ve vékové kategorii
26 — 40 let (tj. 14 %). Zbyvajici 3 respondenti jsou z vékové kategorie 41 — 60 let
(tj. 6,4 %). Vzhledem k celkové malému poctu respondentti, ktefi odpovédéli na otazku

kladné, a K nepfili§ velkému procentualnimu rozdilu mezi jednotlivymi kategoriemi se
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neda usuzovat na vliv veéku, a tudiz nepfilis velké zkusenosti s pracovnim kolektivem na

konfliktnost na pracovisti.

14.6 Individualni adaptacni plan

S predchozimi otdzkami souvisi i dal$i otdzka dotaznikového Setfeni, ktera se
tykala individudlniho adapta¢niho planu. Tato otdzka byla uzaviena. Respondenti
vybirali pouze jednu odpovéd. VeétSina respondenti zodpoveédéla, ze individudlni
adaptacni plan neméla nastaven, celkem 104 z nich, tj. 66 %. Zbylych 53 respondentt
uvedlo, ze ho nastaven méli.

U otazky individualniho adapta¢niho planu vznikla myslenka, jakou ma
souvislost nastaveni individualniho adaptacniho planu s typem pracovni pozice. Pocet
respondentli, ktefi maji nastaveny individudlni adaptacni plan a jsou fadovymi
zaméstnanci, je 21, 17 respondent je na pozici liniového managementu. Na pozici
sttedniho managementu s nastavenym individudlnim adaptacnim planem bylo
14 respondentii. U respondenttl, kteti pracuji na pozici vrcholového managementu, mé

tento plan nastaven 1 respondent (viz graf 6).
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Graf 6: Individualni adapta¢ni plan pro jednotlivé pracovni pozice

Vrcholovy
management
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Z porovnani tohoto grafu s grafem 1 vyplyva, Ze individudlni plan je nastavovan
v ponékud vétsi mife pracovnikiim managementu, nez je tomu u fadovych pracovnik.

Ze zde uvedenych vysledkt vyplyva, ze hypotéza 1: ,,Metodou asistovani je
adaptovano nejméné 80 % respondenti* se nepotvrdila. Z dotaznikového Setfeni vyslo,
Ze touto metodou bylo adaptovano 32 % respondentti. Asistovani oznacilo jako metodu
adaptace nejvice respondentli, Snepfili§ velkym rozdilem byla jako druha

nejpouzivanéj$i metoda uvadéna instruktaz.

14.7 Adaptacni balicek a psychologicka smlouva

Pro ovéfeni druhé hypotézy byla do dotazniku zafazena otazka, zda respondenti
po nastupu do zaméstnani obdrzeli adaptacni balicek, ktery ma za kol zjednodusit
orientaci na novém pracovisti. Tato otazka byla uzaviend, respondenti méli na vybér ze

dvou moznych odpoveédi, bud’ ano, nebo ne. VétSina respondenti, tedy
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88, uvedla, ze adaptacni balicek pfi néstupu na nové pracovni misto obdrzeli. Ostatni
respondenti (69) uvedli, Ze jej nedostali.

Pii zpracovani vznikla tvaha, zda obdrzeni orientacniho balicku souvisi
Spracovni pozici. Zda zaméstnavatelé vyuzivaji orientaéni balicek spiSe
pro pracovniky fadové nebo pro pracovniky managementu. Z vysledku zpracovani
vyslo, ze z91 fadovych zaméstnancii obdrzelo adaptacni balicek 42, tj. 46 %.
Z 35 zaméstnancli na pozici liniového managementu ho obdrzelo 24 zaméstnanci,
tj. 69 %, obdobné zastoupeni plati i pro stiedni (69 %) a vrcholovy (67 %) management.
Z dotazniku tedy vyplynulo, Ze obdrzeni adapta¢niho balicku souvisi s pracovni pozici
a obdrzi ho ve vétsi mife pracovnici managementu nez fadovi zaméstnanci.

V souvislosti s vyse uvedenym byla do dotazniku zatazena i otazka na plnéni
psychologické smlouvy. Byla zamétfena na chapani a vnimani psychologické smlouvy
respondenty. Pro lepSi pochopeni otazky byla doplnéna vysvétlenim psychologické
smlouvy. Respondent mohl vybrat pouze jednu odpovéd’, ktera byla uvedena skalou od
jedné do péti, kdy jedna znamenala vynikajici a pét neuspokojivé. KdyZ respondent
ohodnotil napliiovani své psychologické smlouvy zndmkou pét, tedy tou nejméné

priznivou, byl pozadan o stru¢ny popis diivodu, pro¢ tomu tak je (graf 7).

Graf 7: Naplnovani psychologické smlouvy
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Nejvice respondentli, celkem 67, zhodnotilo svoji psychologickou smlouvu
znamkou dv€. Znamkou jedna ohodnotilo svoji psychologickou smlouvu
38 respondentii a znamkou tfi ohodnotilo 34 znich. Znamkou c¢tyii oznacilo svoji
psychologickou smlouvu 15 respondentti a znamkou pét, tedy nevyhovujici, pouze tii
respondenti. Valna vétSina respondenti tedy chape svoji psychologickou smlouvu
pozitivné, dalo by se fici, Ze jsou s ni spokojeni s drobnymi vyhradami. I ponékud vyssi
pocet ohodnoceni znamkou jedna nez znamkou tii signalizuje pozitivni vnimani
psychologické smlouvy vétSinou respondentii. Behem zpracovavani dat tak vyplynula
dal§i tvaha, zda obdrzeni adaptacniho balic¢ku ovliviiuje hodnoceni psychologické
smlouvy. Ze vSech pracovnikl, ktefi obdrzeli adaptacni balicek (88), hodnotili
23 respondenti psychologickou smlouvu znamkou jedna, 27 respondenti z nich
ji hodnotilo znamkou dvé. DalSich 11 respondentil, ktefi dostali adaptacni balicek,
ohodnotili psychologickou smlouvu znamkou tfi, zbyvajicich 11 respondentii znamkou
Ctyfi. Ani jeden respondent, ktery odpovidal na tento dotaznik a ziskal pfi ndstupu na
pracovni misto adaptacni balicek, tedy nehodnotil psychologickou smlouvu zndmkou
pét, tedy nevyhovujici (viz graf 8).

Pouze tfi respondenti zhodnotili svoji psychologickou smlouvu jako
neuspokojivou. Jejich odpovédi se prekvapivé shoduji v jednom bodég, a to, Ze nebyli
adekvatné informovani. VSichni se shoduji, ze jejich zaméstnavatel jim neposkytl
dostate¢né informace, jestli viibec néjaké, hlavné o tom, co od nich ocekava. Mlzeme

fici, ze nedostali viibec Zadné pokyny ke své pracovni ¢innosti.
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Graf 8: Naplnovani psychologické smlouvy u respondentii s adaptac¢nim balickem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pfi porovnani grafii 7 a 8 je patrny urcity vliv obdrzeni adaptac¢niho balicku na
vnimani a hodnoceni psychologické smlouvy. Jak vy$§i pomérné zastoupeni zndmky
jedna, tak absence hodnoceni znamkou pét u respondentli, ktefi adaptacni balicek
obdrzeli, svéd¢i o tom, ze adaptatni balicck mé pozitivni vliv na hodnoceni
psychologické smlouvy.

Hypotéza 2: ,,Pfi ndstupu na nové pracovni misto ma alespont 20 % respondentil
k dispozici takzvany adaptacni bali¢ek.” Piekvapujici je, ze vétSina respondentl tento
adaptacni balic¢ek pii nastupu na nové pracovni misto dostala, ackoliv odborn4 literatura

uvadi, ze u nas se tento bali¢ek tak casto nevyskytuje.

14.8 Hodnotici pohovor

Posledni otazka z dotaznikového Setieni se tykala hodnoticiho pohovoru, a to
zda byl po ukonceni adapta¢niho procesu proveden (graf 9). Tato otdzka byla uzaviena,

respondenti  vybirali za dvou moznych odpoveédi. VéEtSina respondentl
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(88) uvedla, ze hodnotici pohovor nebyl proveden. Zbyvajicich 69 respondentl

takovyto pohovor absolvovalo.

Graf 9: Hodnotici pohovor

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnotici pohovor tizce souvisi s fizenym adaptacnim procesem. Proto i zde
vznika otazka, zda hodnotici pohovor zakonéil adaptacni proces I u respondentt
bez individualniho adapta¢niho planu. Celkem 69 respondentd uvedlo, Ze na konci
adaptac¢niho procesu byl proveden hodnotici pohovor, ztohoto poctu respondentl
34 (4. 49 %) uvedlo, Ze ma nastaveny individualni adapta¢ni plan. U dalSich
35 respondentli byl hodnotici pohovor proveden, i kdyz neméli nastaven individualni
adaptacni plan. V této skupiné tedy byl proveden pohovor se 40 % respondentt. Je
pomérné prekvapujici, Ze tento rozdil neni pfili§ znacny.

Dalsi uvaha, kterd vznikla, je ta, zda spolu souvisi ohodnoceni psychologické
smlouvy a provedeni hodnoticiho pohovoru. Respondenti, kteti ohodnotili
psychologickou smlouvu znamkou jedna, tedy vynikajici, a zaroven byl u nich proveden
hodnotici pohovor, bylo 24. Z dal$ich respondentt, kteti absolvovali hodnotici pohovor,
ohodnotilo svoji psychologickou smlouvu znamkou dvé - 28, znamkou tfi

- 14. Zbyvajici 3 respondenti uvedli znamku ¢tyii. Tedy zadny respondent, u kterého
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byl proveden hodnotici pohovor, neoznacil psychologickou smlouvu znamkou pét

(viz graf 10).

Graf 10: Naplinovani psychologické smlouvy pii provedeni hodnoticiho pohovoru
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pfi porovnani uvedeného grafu s grafem 10vidime opét posun smérem K lepSimu
hodnoceni psychologické smlouvy, dokonce jest¢ o néco veétsi nez u kategorie
respondentli, ktefi obdrZzeli adaptac¢ni balicek — viz podkapitola adaptacni bali¢ek
a psychologicka smlouva, porovnani grafti 7 a 8.

Z vySe uvedenych udaju vyplyva, ze hypotéza 3: ,,Na konci adaptace
40 % respondentd absolvuje hodnotici pohovor® byla potvrzena. Dokonce tento druh

pohovoru absolvuje 44 % procent respondentt.
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15 VYHODNOCENI

Zamgéstnanci jsou velmi Casto v literatufe oznacovani za kapital spolecnosti,
o ktery je tieba se starat. Kdyz spolec¢nost investuje nejen své finan¢ni prostiedky do
ziskavani a néasledného vybéru pracovniki, je vice nez vhodné a dulezité dbat i na
samotny proces adaptace, jelikoz se jedna o obdobi, kdy si nové ptichozi pracovnik
zvyka a pfizplisobuje se novému pracovnimu prostiedi, novému pracovnimu kolektivu,
ale 1 novym pracovnim ukoliim. Adaptace pracovnika ma piimou souvislost s fluktuaci
pracovnikd, i to je divod, pro¢ by tento proces nemél byt podcenovan. Proto jsem volila
otazky v dotaznikovém Setieni tak, abych zjistila zkuSenosti pracovnikli s adaptaénim
procesem u svych zaméstnavatelil, a odpovédeéla tak na tii zakladni hypotézy.

Otazky dotazniku, které souvisely at’ piimo ¢i nepiimo s hypotézou 1, byly
zamé&feny na metodu, kterou byl respondent adaptovan, a S tim souvisejici otazku, kdo
pusobil u respondenta jako patron pfi jeho adaptovani. S témito otazkami pfimo souvisi
1 ty body dotazniku, kde jsou respondenti dotazovani na to, zda se v prub&hu adaptace
meli moznost na nékoho obratit a zda méli dostate¢né mnozstvi informaci. Dalsi otdzka
v dotaznikovém Setfeni se zabyvala dobou adaptace respondentii, zda méli nastaveny
individualni adaptacni plan. Ale i to zda a jaké méli respondenti pfi adaptaci na nové
pracovni misto obtize s pracovnim kolektivem. DalSi otazky, které souvisely
s hypotézou 2, se tykaly toho, zda respondenti obdrzeli pfi nastupu na nové pracovni
misto adaptacni baliek, ¢i nikoliv. S touto otazkou souvisel i dotaz na respondenty
ohledné hodnoceni jejich psychologické smlouvy. Posledni otazkou dotaznikového
Setteni byl dotaz, ktery souvisel s hypotézou 3, zda byl po ukonceni adaptacniho
procesu uskute¢nén hodnotici pohovor.

Hypotéza 1: Metodou asistovani je adaptovano nejméné 80 % respondentdl.

Tato hypotéza nebyla potvrzena, jelikoz pouze 32 % respondentu ji uvedlo jako
metodu adaptace. Nicméné je nejcastéji uvadénou metodou adaptace. Je to pomérné
prekvapujici, protoZze metoda asistovani se jevi jako jedna z téch jednodussich metod,
spolu s instruktazi, kterd byla vyhodnocena na druhém misté. Zajimavé je i to, Ze
metoda asistovani je nejcasteji kombinovanou metodou S ostatnimi metodami.

S touto hypotézou souvisi i1 dil¢i otazka, jak respondenti vnimali poskytovanou

oporu Vv priubéhu adaptace a zda ziskali pocit dostatecné informovanosti. Velkd vétSina
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respondentt se méla v piipadé obtizi na koho obratit, nej¢astéji uvadénym patronem byl
kolega nebo pfimy nadtizeny. Stejné tak uvadeji, ze méli dostatecné mnozstvi informaci
pii procesu adaptace. Zajimavé je to, ze 15 respondentd, ktefi uvedli, ze se neméli na
koho obratit, uvedli jako svého patrona nadfizeného nebo kolegu. Zde muizeme
spekulovat, zda to nezapfic¢inil nedostatek ¢asu patronii nebo snad pocit ohrozeni vlastni
pozice.

Dalsi dil¢i otazka je ta, jaky vliv na pribéh a dobu adaptacniho procesu maji
vek, nejvyssi dosazené vzdélani a pracovni pozice respondentti. Tato tuvaha se
nepotvrdila, vék respondentt, a tedy i jejich pracovni zkuSenosti neovliviiuji jejich dobu
adaptace. Nepotvrdila se ani domnénka, Ze vék respondentti ovlivni dobu adaptace.
Pomérné vyrazna se ukazuje zavislost doby adaptace a nejvyssiho dosazeného vzdélani.
Ukazuje, Ze respondenti s niz§i tGrovni vzdélani méli zaméstnavatelem v priaméru
nastavenou kratSi dobu adaptace nez vzdélanéjsi respondenti. Nejdelsi dobu adaptace
méli vysokoskolsky vzdélani respondenti a nejkrat$i dobu adaptace respondenti se
zakladnim vzdélanim.

Potvrdila se také zavislost pracovni pozice a délky adaptace. Cim nizsi pracovni
pozice, tim kratsi byla doba procesu adaptace, od jednoho m¢ésice
u fadovych zaméstnancti po Sest a vice mésicti u vrcholového managementu. Potvrdilo
se tedy, ze se vzristajici narocnosti pracovni pozice byla delsi primérna doba adaptace.

Souvisejici dil¢i otdzkou bylo to, zda niz§i veék respondentii, a tedy i1 nizsi
pracovni zkuSenosti maji vliv na jejich vétsi konfliktnost v pracovnim kolektivu. Tato
uvaha se vSak neprokézala, z vysledku vyplyva, Ze tento faktor nehraje zadnou roli.

Na otazku, zda a komu byl nastaven individudlni adaptacni plan, vétSina
respondentll odpovédéla, Ze individudlni adaptaéni plan neméla nastaven. Z vysledku
vyplynulo, Ze pokud byl individualni adaptacni plan nastaven, stalo se to ve vétsi mife
u pracovnikli managementu.

Hypotéza 2: Pfi nastupu na nové pracovni misto ma alespont 20 % respondentil
k dispozici takzvany adaptacni balicek.

Tato hypotéza byla potvrzena, ovSem skutecnost vyrazné¢ prevySovala tuto
odhadovanou miru. Celkem 56 % respondentli obdrzelo po néastupu na nové pracovni
misto adaptacni balicek. Tento vysledek je pomérné prekvapujici, jelikoz adaptacni

balicek Koubek (2012) oznacuje jako metodu vyuzivanou hlavné v zahrani¢i. Toto
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tvrzeni vSak dotaznikové Setieni nepotvrdilo. Ukazalo se, ze znacna ¢ast respondentti
adaptacni balicek pfi ptichodu do nového zaméstnani ziskava.

S touto hypotézou souvisi i tivaha, zda obdrzeni adaptacniho balicku mélo vliv
na hodnoceni plnéni psychologické smlouvy. Z vysledki je patrny urcity pozitivni vliv
obdrzeni adaptac¢niho balicku na vnimani a hodnoceni psychologické smlouvy. Ani
jeden respondent, ktery obdrzel adaptacni bali¢ek, nehodnotil psychologickou smlouvu
znamkou pét, tedy nevyhovujici. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze adaptacni
bali¢ek dostavaji spiSe zaméstnanci na pozici managementu nez fadovi pracovnici.

Hypotéza 3: Na konci adaptace 40 % respondentti absolvuje hodnotici pohovor.

Tato hypotéza byla potvrzena, celkem u 44 % respondenti byl proveden
hodnotici pohovor. Ztohoto vysledku se da tedy piedpokladat, Zze zaméstnavatelé
vyvijeji jistou snahu o zjiSténi stavu adaptovanosti u nové ptichozich zaméstnanci,
i kdyZ neplati pro vétSinu zameéstnavatelii. Z vysledkd vyplynul i posun smérem
k lepsimu hodnoceni psychologické smlouvy u respondentt, ktefi absolvovali hodnotici
pohovor, dokonce jest€é o néco vEtsi nez u kategorie respondentidl, ktefi obdrzeli

adaptacni bali¢ek
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ZAVER

Cilem této prace je zhodnotit adaptacni proces a jeho vnimani pracovniky
Teoretickd Cast této prace poskytuje vysvétleni a popis adaptace pracovnikli spolu
s doporuCenimi pro spravny a fizeny adaptatni proces. Nejprve uvadi vysvétleni
adaptacniho procesu u novych pracovnikii, které doplnuje charakteristikou cilii
adaptace, kde je definovana i psychologicka smlouva mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Nasleduje charakteristika druhti adaptace spolu s rozdily mezi
adaptaci pracovniki z vnitfnich a vnéjsich zdrojii. Adaptacni proces novych pracovnikli
je v teoretické Casti zakoncen kapitolou s vyhodnocenim adapta¢niho procesu, kde se
osvétluje nutnost zhodnoceni adaptace, jak na strané pracovnika, tak na strané
zaméstnavatele. V teoretické €asti se vénuje jedna kapitola 1 konfliktiim na pracovisti,
a to jejich moznym pfi¢indm a feSenim. Teoreticka ¢ast se nevénuje pouze adaptacnimu
procesu nov¢ pfijatych zaméstnancii, ale i adaptaci pracovnikli na inovace, nebo
i adaptaci pracovnikll pifi zméné pracovniho mista. Posledni kapitola byla vénovana
metodam adaptace na pracovisti.

Pfi zpracovavéani teoretické cCasti jsem pracovala s literaturou prevazné
vychazejici po roce 2000. K dispozici jsem méla i jednu publikaci starsi, z roku 1985.
Dnes nové vyslé publikace, které jsou k dispozici, pojednavaji vzdy o adaptaci
pracovnikli pouze v rozmezi jedné nebo dvou kapitol. Publikace od RymeSe z roku
1985 na rozdil od nich pojednava celd pouze o adaptaci zaméstnancii. Tato publikace
také tvoii z vySe uvedeného diivodu hlavni zdroj informaci pro tuto préaci. Autor zde
popisuje a rozebira adaptaci pracovnikil z rozliénych uhli, zatimco vétSina dneSnich
autorti popisuje adaptaci spiSe vice z praktického hlediska a velmi strucné.

Praktickd cast je soustfedéna na vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Toto
dotaznikové Setfeni bylo soustiedéno na zhodnoceni zkuSenosti a vnimani adapta¢niho
procesu zaméstnanci. Dotaznik byl sestaven tak, aby obsahl podstatnou ¢ast informaci,
které jsou zpracovany v teoretické cCasti. Otazky byly vzdy strukturované, nékteré byly
uzaviené a nékteré oteviené. U mén¢ znamych pojmu bylo Kk dispozici stru¢né
vysvétleni. Dotaznik obsahoval otazky, které se tykaly informaci o respondentovi, ty
vSak byly pouze obecné a urené pouze pro vyhodnocovani, jelikoz samotné

dotaznikové Setfeni bylo anonymni.
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Prace ukazala, ze se od sebe teorie v odborné literatufe s béznou praxi piili§
nelisi. Dale pro mne bylo piekvapenim to, ze daleko vétsi procento respondenti nez
jsem ptedpokladala, dostalo pfi nastupu na nové pracovni misto adaptacni balicek,
stejné tak i to, ze relativné velké procento respondentd absolvovalo hodnotici pohovor.
Témet vSichni respondenti absolvovali nékterou z metod adaptovani, coz znamena, ze
se zaméstnanci skute¢né u svych zaméstnavateld setkavaji se snahou adaptacni proces
fidit, a tak i své zamé&stnance stabilizovat. Spole¢nost tedy své nejen finan¢ni prostifedky

investuje efektivné.
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Priloha A — Dotaznik
Dotaznik

Dobry den. Jmenuji se Lucie Matasova a jsem studentkou 3. ro¢niku University Jana
Amose Komenského, katedry manazerskych studii — fizeni lidskych zdroji. Rada bych
Vés pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti praktické casti mé bakalaiské

prace. Dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze ke studijnim uceltim.
1) Jste:
Zena

Muz

2) Do jaké veékové skupin se fadite?

Do 25 let
26 — 40 let
41 — 60 let

61 let a vice

3) Jaky je Vas druh pracovné-pravniho vztahu?
Préace na plny uvazek

Prace na ¢astecny tvazek

Dohoda o provedeni prace

Dohoda o pracovni ¢innosti

osvC

4) Pracujete na jaké pozici?
Radovy zaméstnanec
Liniovy management
Stfedni management

Vrcholovy management



5) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni skola

Stiedni Skola bez maturity

Stedni skola s maturitou

Vyssi odborna skola

Vysoka skola

6) Jakou metodou adaptace jste byl/a adaptovan/a?
Asistovani

Mentoring

Koucovani

Instruktaz

Rotace prace

Jiné:

7) Kdo vedl Vasi adaptaci?
Ptimy nadfizeny

Kolega

Mentor

Kou¢

Nékdo jiny:

8) Mél/a jste mozZnost se v pfipad€ obtiZi na n€koho obratit?
Ano
Ne

9) Domnivate se, ze jste béchem adaptace mél/a k dispozici veskeré potrebné informace
pfi nastupu do zaméstnani?

Ano

Ne

V ptipadé, Ze ne, jaké informace Vam schazely?



10) Po jak dlouhou dobu trval Va§ proces adaptace u Vaseho posledniho
zameéstnavatele?

I mésic

2 mésice

3 mésice

4 mésice

5 mésict

6 mésict

Vice jak 6 mésict

11) Mél/a jste béhem adaptace na nové misto obtiZze s novym pracovnim kolektivem?
Ano
Ne

Jestlize ano, tak jaké?

12) Méte nastaveny individudlni adaptacni plan?
Ano
Ne

13) Pii nastupu na nové pracovni misto, dostal/a jste k dispozici ,,adaptac¢ni bali¢ek*?
(soubor informaci, které obsahuji zdkladni informace o organizaci, informace o
pracovnich podminkach, podnikova pravidla, BOZP, politika odménovani, ...)

Ano

Ne

14) Jak je napliiovana psychologickd smlouva (nepsand vzajemnd ocekavani mezi
zaméestnancem a zameéstnavatelem) — ohodnot'te na Skale od 1 do 5 jako ve Skole
(1=vynikajici a 5=neuspokojivy)

1 2 3 4 5

Jestlize jste ohodnotil/a znamku 5, prosim stru¢né vyplite z jakého diivodu?



15) Byl po ukonceni Vaseho adaptac¢niho procesu proveden hodnotici pohovor?
Ano
Ne

Déekuji Vam za Vas Cas a ochotu pfi vyplnéni.
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