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Uvod

Cilem moji bakalaiské prace je popis krokii adaptacniho procesu v organizaci
XY. Toto téma jsem si vybrala z toho dGivodu, jelikoZ pracuji jako personalista
a ve své praxi se setkdvam s nazorem, Ze adaptace zameéstnanct je zbytecny
proces. Werther & Keith vysvétluji adaptaci nasledovné: , orientace nejenze
zvySuje uroven, na niz jsou zaméstnanci schopni vykonavat svou praci, ale
pomaha uspokojovat i jejich potfebu citit se soucasti spolecenské struktury

firmy”(Werther & Keith,1992, s. 265).

Teoreticka cast bakalafské prace bude cerpat informace z odbornych zdrojt.
Prvni kapitola se bude vénovat vymezeni zakladnich pojmt, a to adaptace
a adaptovanost zaméstnancti, roviny a oblasti adapta¢niho procesu, cile,
objekty a subjekty adaptace. Ve druhé kapitole popiSi jednotlivé kroky
adaptacéniho procesu, ze kterych vyvodim zavéry. Tyto zavéry mi poté budou
slouzit jako podklad pro urceni zdroju dat a metod sbéru dat ve vyzkumné
¢asti této bakalafské prace. V metodologické casti nejdfive vymezim dilci
otazky, a to na zdkladé zavérh z jednotlivych kroku z predchozi teoretické
c¢asti. Tyto diléi otdzky mi pomohou konkretizovat cil prace, tedy popis krokii
adaptacniho procesu v organizaci XY. Na zdkladé téchto dilcich otdzek poté
sestavim otazky pro rozhovor s adaptovanym zaméstnancem organizace XY.
Také vymezim pojem deskriptivni pfipadova studie. Nasledné zminim vybér
zdrojii dat a metod sbéru dat, popisi sbér dat, a nakonec uvedu etické aspekty
pfi vyzkumu a popisi, jak jsem je ve své praci fesila ja. Déle se ve vyzkumné
¢asti budu zabyvat otdzkou, jak probihd adaptacni proces v organizaci XY.
Nejprve popisituto organizaci XY a nasledné provedu popis kroki
adaptacniho procesu v organizaci. Pfi vyzkumu uvedu jednotlivé kroky
adaptacniho procesu a v nich budu analyzovat vnitropodnikové dokumenty
a rozhovory s adaptovanym zaméstnancem. Nésledné budu ziskana data

interpretovat s teorii zmiflovanou v této praci. Takto ziskdm odpovéd na
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vyzkumnou otdzku, tedy jak probihad adaptacni proces v organizaci XY a tim
naplnim cil této bakalarské prace. V zavéru prace jesté budu diskutovat limity
mého vyzkumu a zminim ndvrhy na zlepSeni pfi uskutecnéni podobného

vyzkumu v budoucnu.

1. Vymezeni zakladnich pojmu

Cilem této bakalarské prace je popis kroktl adaptacniho procesu v organizaci
XY. Pro fadny popis a pochopeni problematiky adaptacniho procesu je nutné
nejdfive vysvétlit zdkladni pojmy casto pouzivané v adaptaénim procesu.
Témto zdkladnim pojmtim se bude vénovat tato kapitola. Budu zde popisovat
pojmy adaptace a adaptovanost, roviny a oblasti adaptacniho procesu, cile,

objekty a subjekty adaptacniho procesu.

1.1 Adaptace a adaptovanost zaméstnancii

Vtéto podkapitole se budu zabyvat vymezenim pojmii adaptace
a adaptovanosti zaméstnancii. Nejprve se budu zabyvat definici adaptace, kde
na za¢atku zminim, jakymi vyrazy ji pojmenovavaji riizni autofi a poté budou
nasledovat jejich definice. Ndasledné se zaméfim na adaptovanost jako
vysledny jev adaptace. Definice budu zjiStovat z rtiznych zdroji a porovnavat

jejich tvrzeni spolu navzajem.

Pfi definovani pojmu adaptace jako procesu zaclenéni zaméstnance
do organizace pouzivaji rtizni autofi rizné vyrazy, néktefi zistavaji u tohoto
pojmenovani, Koubek a Werther & Keith zminuji pojem ,orientace”
(Koubek, 2007, s. 192; Werther & Keith,1992, s. 265). Armstrong pouziva

,uvadéni pracovniktt do podniku” (Armstrong, 2007, s. 395) a Vajner pfi



definovani adaptace pouziva vyraz ,integrace” (Vajner, 2007, s.93). Vsichni
tito autofi pouZzivaji tyto pojmy jako synonyma k pojmu , adaptace”. Ja ve své
bakalafské praci budu nasledovat tyto odborné zdroje a pouzivat tyto vyrazy
také jako synonyma k pojmu ,,adaptace”.

Ackoli pouzivaji autofi rtiznd oznaceni pro pojem adaptace zaméstnance,
vzdy se ale shodnou na definovani pojmu jako sziti se zameéstnance
s pracovnimi povinnostmi, spolupracovniky a s organizacni kulturou dané
organizace.  Duchoii & Safrénkova popisuji proces adaptace jako
,vyrovnavani se jedince se skutecnosti, ve které plni pracovni ukoly”
(Duchori & Safrankovd, 2008, s. 212). Urban definuje adaptaci novych
zaméstnancli jako ,jejich systematické uvedeni do organizace i pracovni
funkce” (Urban, 2003, s. 54). Bedrnova, Novy & kol. uvadéji, Ze , adaptace je
obecné chapana jako proces aktivniho prizptisobovani clovéka Zivotnim
podminkdm a jejich zméndm” (Bedrnovd, Novy & kol., 1998, s.321). Koubek
soudi, Ze ,orientace pracovniki je diikladné promysleny a pro kazdy druh
pracovnich mist, kaZzdé pracovisté i organizaci specificky program
adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani se novych pracovnikii (poptipadé pracovnikii pfechazejicich
v ramci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto) sjejich novymi
pracovnimi tukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim
prostfedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich
pracovni vykon, pokud mozZno co nejdfive dosahl pozadované urovné”
(Koubek, 2007, s. 192). Palan pfi definovani adaptacniho procesu (viz kapitola
2 Kroky adaptac¢niho procesu) odkazuje také na pojem “orientace” jako
synonymum k pojmu ,adaptace”: ,Adaptacni proces v oblasti personalniho
fizeni téz orientacni proces (orientace)” (Paldn, 2002, s. 8). Armstrong definuje
adaptaci jako ,uvadéni novych pracovnikii do podniku spocivajici

v procedurdch charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupuje
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do podniku, a déle pak v procedurach, které maji novému pracovnikovi
poskytnout zdkladni informace, které potfebuje k tomu, aby se rychle
a spokojené adaptoval na podnik a zacal pracovat” (Armstrong, 2007, s. 395).
Vajner mluvi o  ,adaptaci jako o integraci” a  fik3,
Ze ,zatazeni pracovnikt a jejich integrace (nebo také orientace, adaptace) je
zavérem vybérového procesu. Je to proces prizptisobeni se zaméstnance
pracovnimu a socidlnimu prostiedi” (Vajner, 2007, s. 93).

Adaptace zaméstnance je <casto firmami opomijeny proces, pfitom,
ac si to firmy neuvédomuyji, je to dtileZity firemni proces v oblasti HR. Urban
uvadi, Ze ,adaptace zaméstnanci patfi casto krelativné podcenénym
oblastem fizeni. Jeji priibéh a vysledky jsou vsak stejné diilezité jako spravné
ziskdvani a vybér novych pracovnikti” (Urban, 2003, s. 54). U Spatné nebo
vlibec neadaptovaného zaméstnance muze dojit k predcasnému ukonceni
pracovniho poméru. Pro firmu pfedstavuje toto predcasné ukonceni
pracovniho poméru velké ndklady. Urban soudi, Ze ,opusti-li novy
zaméstnanec-v diisledku Spatné provedeného uvedeni do podniku nebo
nezvladnuté pracovni adaptace — firmu v kratké dobé po nastupu, znamena

to pro firmu znacné néklady.” (Urban, 2003, s. 54)
Adaptovanost zaméstnancii

Adaptovanost zaméstnancti je vysledny jev procesu adaptace, tedy v jaké mife
se dany zaméstnanec v adaptacnim procesu snazil zaclenit v roviné socidlni
a pracovni adaptace. Dvofdkova & kol. uvadéji, ze ,vysledkem procesu
adaptace je adaptovanost zaméstnance, kterou charakterizuji tyto kroky:
odvedené vysledky prace =zhlediska kvantifikovanych a slovné
hodnotitelnych kritérii, zaclenéni do socidlnich vztahd, tedy jak aktivné a jak
casto novy zaméstnanec spolupracoval skolegy na pracovisti”

(Dvorakova & kol., 2012, s. 164).
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V této podkapitole jsem vysvétlila pojem adaptace zaméstnanci. Uvedla jsem,
jak razni autofi adaptaci riizné pojmenovavaji, pficemz ale ma vzdy shodny
vyznam a také jsem se zminila o moZném dusledku v pfipadé Spatné
provedené adaptace. Déle jsem definovala pojem adaptovanost. Vymezeni
téchto pojmti je dtilezité, jelikoZ s nimi budu ddle pracovat a pouZzivat je ve své

bakalarské praci.

1.2 Roviny a oblasti adaptacniho procesu

V této podkapitole se budu zabyvat pracovni a socidlni adaptaci a takeé
adaptaci na organizacéni kulturu, jako roviny adaptac¢niho procesu. Dale také
zminim oblasti adapta¢niho procesu, tedy adaptaci celopodnikovou,

utvarovou a adaptaci na konkrétni pracovni misto.

Kazdy zaméstnanec se béhem adaptacniho procesu seznamuje s organizaci,
jejimi pfedpisy, pracovnimi povinnostmi a mimo jiné také s organizacéni
kulturou. Bedrnova, Novy & kol. soudi, Ze ,, proces adaptace probihd ve dvou
zakladnich rovinach — v roviné pracovni adaptace a v roviné socidlni adaptace
pracovnika”. Také zminuji, Ze proces adaptace miize mit réiznou formu
i obsah, a to vzdavislosti na stupni znalosti pracovnich podminek
adaptovanym zaméstnancem. Dadle zdtrazmuji, Ze ,pracovni a socidlni
adaptace se navzdjem prolinaji”, Ze spolu tzce souviseji a ovliviiuji
se. Uspésnost adaptaéniho procesu zavisi na tom, jak zaméstnanec zvladl
pracovni i socidlni adaptaci. (Bedrnova, Novy & kol., 1998, s. 321) Bedrnova,
Novy & kol. ddle uvadi, Ze , procesy pracovni a socidlni adaptace a mira jejich
uspésnosti maji znaény vyznam pro formovani vztahu pracovniki
k vykonadvané praci, pracovni skupiné a podniku jako celku a tyto procesy

se bezprostfedné promitaji i do vysledka prace a vykonnosti pracovnikii”

(Bedrnova, Novy& kol., 1998, s.327) Dvotakova & kol. uvadéji, ze ,dtiraz je
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v poslednich letech kladen pfi adaptaci zaméstnancti i na poznani organizacni
kultury, a proto program vysvétluje hodnoty a normy organizace s cilem
vytvofit silnou identifikaci zaméstnance a podnitit jeho angaZovanost”

(Dvotakova & kol., 2012, s. 162-163).
Roviny adaptacniho procesu

Pracovni adaptaci Bedrnova, Novy & kol. popisuji jako proces, pfi némz
se postupné prolinaji osobni predpoklady zaméstnance sjednotlivymi
pracovnimi povinnostmi. Zaroven je pracovni adaptaci také proces
pribézného zvladdani zmén souvisejici s védeckotechnickym pokrokem.
(Bedrnova, Novy & kol., 1998, s. 321). Palan uvadi jako pracovni adaptaci
,seznameni s praci” (Paldn, 2002, s. 8). Dvordkova & kol. pisi o pracovni

adaptaci jako o ,,pozadavcich prace” (Dvotfakova & kol., 2012, s. 162).

Socidlni adaptace je proces, v jejimz pribéhu se zaméstnanec zaclenuje
do pracovniho kolektivu organizace, a to nejen do dané pracovni skupiny,
ve které ptlisobi, ale i v rdmci celé firmy. O socidlni adaptaci Bedrnova,
Novy & kol. soudi, Ze je to proces, ,pfi kterém se jedinec zaclenuje
do struktury socidlnich vztaht v rdmci pracovni skupiny i do celého
socidlniho systému dané hospodarské organizace. Proces socidlni adaptace
pracovnika nastava i tehdy, dochdzi-li jen ke zméné postaveni pracovnika
v pracovni skupiné (napf. pfi postupu do funkce jejiho vedouciho)”
(Bedrnova, Novy & kol., 1998, 5.321). Socialni adaptace zaméstnance prispiva
k rychlejsi pracovni adaptaci. Navic vztahy se spolupracovniky vnima mnoho
lidi jako velmi dtlezité. Armstrong uvadi, ze ,novi pracovnici se rychleji
zafadi a najdou si spravny vztah k praci v organizaci, pokud probéhne hladce
proces jejich socializace, tedy adaptace na nové socidlni prostredi. Socialni
aspekty prace-vztahy se spolupracovniky-jsou pro mnoho lidi velmi dtlezité”

(Armstrong, 2007, s. 396).
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Organizacni kultura je soubor norem chovani, hodnot a postoji, které definuji
organizaci, a které sdili ¢lenové této organizace a uznavaji je. Palan popisuje
organizacni kulturu jako ,,obecné uznavany vzor chovani, sdileni vir a hodnot,
které jsou spolecné vSem cleniim firmy. Vyznamnou roli pfi utvafeni
podnikové kultury hraje management a podnikové vzdélavani. Pokud
se jednotlivec ztotozni s kulturou socidlni skupiny (jejimi hodnotami, idejemi,
normami), hovorime o kulturni identité” (Palan, 2002, s. 106). Bélohlavek
soudi, Ze Schein popisuje organizacni kulturu jako soubor spole¢né sdilenych
predstav, ktery si clenové organizace osvojili ve snaze prizptisobit se prostfedi
a vnitiné se stmelit. Osvédcil se natolik, Ze se mu uci novi pracovnici jakoZto
spravnému chapani organizacnich skutecnosti, spravnému zptisobu mysleni
o téchto faktech a zadoucim citovym vztahtim vi¢i témto faktiim” (Schein

in Bélohlavek, 1996, s. 108).
Oblasti adaptacniho procesu

Adaptaci zaméstnancti organizace mtizeme rozdélit do 3 oblasti, a to dle
obsahu informaci, na které je adaptace zaméfena. Palan, Koubek i Vajner
zminuji, Ze orientace (adaptace) pracovnik(i se zameéfuje na 3 oblasti:
,celopodnikova orientace — informace obecného razu, spole¢né pro vSechny
pracovniky podniku; orientace v utvarové jednotce — detaily a specifika,
kterymi se utvar vyznacuje, spole¢né informace pro pracovni mista v ttvaru;
orientace na konkrétni pracovni misto — obsahové diferencované uidaje podle
charakteru a obsahu prace na konkrétnim pracovnim misté.” (Palan, 2002,

s. 8; Koubek, 2007, s. 156; Vajner, 2007, s. 94).

V této podkapitole jsem vymezila pracovni, socidlni adaptaci a organizacni
kulturu jako roviny adapta¢niho procesu. Déle jsem zminila celopodnikovou
adaptaci, utvarovou adaptaci a adaptaci na pracovni misto jako oblasti

adaptacniho procesu. Také tyto pojmy budu v této praci dale pouzivat.
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1.3 Cile adaptacniho procesu

V této podkapitole se budu vénovat ciliim adaptacniho procesu. Zminim, jaké
cile uvadéji jednotlivi autofi z hlediska adaptovaného zameéstnance pro jeho

fadnou adaptaci.

Cilem adaptacniho procesu je zafazeni adaptovaného zaméstnance
do pracovniho kolektivu, sezndmeni ho sjeho pracovnimi povinnostmi
a s organizacni kulturou v co nejkratsim ¢asovém obdobi. Autofi uvadéji cile
adaptacniho procesu z hlediska zaméstnance. Priicha & Veteska soudi,
ze ,cilem adaptacniho procesu je co nejrychlejsi zafazeni (zapracovani)
pracovnika, aby mohl uplatnit své znalosti, schopnosti a dovednosti”
(Prticha & Veteska, 2012, s. 16). Palan zminuje tfi cile adapta¢niho procesu:
,seznameni se s praci; vytvareni vztahd ke spolupracovnikiim, vcetné
nadfizenych a podfizenych, pochopeni stylu prace; formovani pocitu
soundlezitosti zaméstnanct s firmou” (Paldn, 2002, s. 8). Armstrong zminuje
¢tyfi cile adaptace nového zaméstnance: ,prekonat pocate¢ni faze, kdy
se vSechno novému pracovnikovi zd4 neobvyklé, cizi a nezndmé; rychle
vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku tak, aby
se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace; dosahnout toho, aby novy
pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon v co nejkrats$im mozZném case
po nastupu; snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika”
(Armstrong, 2007, s. 395). Bedrnovd, Novy & kol. tvrdi, Ze hlavni cile
adaptacniho procesu z hlediska pracovnika maji za tikol, aby tento co nejdiive
a nejlépe zvladl pracovni a socidlni adaptaci a co nejdfive se szil s organizacni

kulturou (Bedrnova, Novy & kol., 1998, s. 322).

Tato podkapitola se zabyvala cili adapta¢niho procesu. Vsechny vyse zminéné
definice cilti udavaji potfebu adaptace nového zameéstnance na vsechny tfi

roviny adaptace, tedy pracovni, socidlni a organizacni kulturu.
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1.40bjekty a subjekty adaptace

V této podkapitole se budu zabyvat popisem objektti a subjektii, ktefi
vystupuji v adaptacénim procesu. Objekty adaptace jsou adaptovani
zaméstnanci, subjekty adaptace jsou adaptujici jedinci, jejichZ cilem je fadna
adaptace objektu. Kazdy subjekt zastava v adaptacnim procesu urcité role

a povinnosti.
Objekty adaptace

Bedrnovda, Novy & kol. rozlisuji objekty adaptace nasledovné: ,Novi
pracovnici; pracovnici, ktefi se vraceji na své ptivodni pracovisté po delSim
Case: jsou to napriklad Zeny po matefské dovolené, muzi po absolvovani
vojenskeé sluzby pracovnici, ktefi se vraceji po delsi nemoci; pracovnici, kteri
méni pracovni zafazeni: pfechod pracovnika z jednoho provozu do druhého,
prefazeni do nového ¢ renovovaného provozu, jiné zafazeni v disledku
pokracovani profesni kariéry (pracovniho postupu), jiné zarazeni v diisledku
zmény zdravotniho stavu; pracovni skupiny: pti zavadéni inovaénich zmén”
(Bedrnovd, Novy & kol., 1998, s. 323-326). Pracovni skupinu definuji jako
,typického predstavitele malych socidlnich skupin. Je to skupina lidi jednoho
pracovisté, které spojuje spolecnd cinnost, vnitini struktura socidlnich roli
a jednotné vedeni”. Také uvadéji, ze ,zdkladnimi znaky této skupiny jsou
spolecné cile, ¢innost, vnitini struktura pracovnich pozic a roli, ¢asté vzajemné
osobni kontakty mezi spolupracovniky, relativné trvalé socidlni vztahy,
spole¢né pracovisté a védomi pfislusnosti ke skupiné” (Bedrnova,
Novy & kol., 1998, s. 86). Nakonecny tvrdi, ze , pracovni skupina reprezentuje
oblast vyznamnych socialnich interakci, jejichZ struktura a vnitini dynamika

podstatné ovliviiuje produktivitu organizace” (Nakonecny, 2005, s. 134).
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Subjekty adaptace a jejich role v adaptacnim procesu

Subjekty adaptace jsou v odborné literatufe popisovani jako ti, co se podileji
na adaptaci zameéstnance (tedy objektu) a dle Dvorakové & kol. a Vajnera jsou
subjekty: , Personalista, vedouci zaméstnanec, pfimy nadfizeny a patron.”
(Dvordkova & kol., 2012, s. 163; Vajner, 2007, s. 94). Dvotfakova & kol. uvadyi,
Ze adaptace zaméstnance ma probihat ve spolupraci vyse uvedenych subjektt,
ktefi zastavaji v adapta¢nim procesu pfedem stanovené role: ,patron a pfimy
nadfizeny pribézné sleduji nového zaméstnance a jeho zaclenéni do pracovni
skupiny, poskytuji zpétnou vazbu o uspésnosti adaptace (nejefektivnéjsi
formou je rozhovor piimého nadfizeného se zaméstnancem), patron
a personalista kontroluji adaptaéni proces a adaptacni plan a jeho realizaci,
dale zpracuji zdvére¢né hodnoceni pribéhu adaptace a iroven adaptovanosti
zaméstnance (pfipadné pfimy nadfizeny a personalista). Vedouci organizacni
jednotky nebo pfimy nadfizeny rozhoduje o uplatnéni zaméstnance
a ve spoluprdci s personalistou planuje jeho dalsi kariérni rozvoj”
(Dvorakova & kol., 2012, s. 163).

Tato podkapitola se vénuje adaptovanym zaméstnanciim jako objektim
adaptacniho procesu a déle subjektiim jako tém, co se podileji na adaptaci
objektli. Jsou jimi personalista, vedouci zaméstnanec, pfimy nadfizeny

a patron.

V této ¢asti bakalafské prace jsem vymezila vSechny dutilezité zadkladni pojmy,
které jsou nezbytné pro vysvétleni tématu popisu adaptacniho procesu
v organizaci a jeho krokti a procesti, které s nim souviseji. Neméné dtilezité je
toto vysvétleni také pro navazujici vyzkumnou cast této prace, ktera je
s teoretickou casti tizce propojena. V naslednych kapitolach budu tedy
s témito pojmy pracovat, budu je vyhleddvat ve vnitropodnikovych
dokumentech, pouzivat pfi rozhovorech a déle snimi pracovat.

Z této kapitoly tedy vyplyva, Ze pokud budu popisovat adaptacni proces
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v organizaci, musim se zamefit na pracovni a socidlni adaptaci, sZiti
se s organizacni kulturou, adaptaci v ramci celého podniku, v rdmci tatvaru
¢i konkrétniho pracovniho mista a dale na cile adaptace. Podstatné jsou

pri vyzkumu také subjekty a objekty adaptace.

2. Kroky adaptacniho procesu

Cilem této bakaladfské prace je popis adaptacniho procesu v organizaci XY.
V tvodu této kapitoly vysvétluji samotny pojem , adaptacni proces”, vyznam
a vyhody adaptac¢niho procesu v organizaci, pficemzZ se opirdm o odborné
zdroje. Poté uvadim jednotlivé kroky adaptac¢niho procesu, vysvétluji jejich
vyznam a prubéh. V zavéru kazdého kroku uvadim, co bude pfedmétem
vyzkumu v empirické ¢asti prace.

Adaptacni proces je souborem krokti, kterymi se zaméstnanec adaptuje
na nové pracovni prostfedi v co nejkratSim case. Bedrnovd, Novy & kol.
definuji adaptacni proces jako ,soubor opatfeni, ktera reguluji adaptaci urcité
kategorie pracovnik(t” (Bedrnovd, Novy & kol., 1998, s.321). Paldn rozdéluje
pojem adaptace na 1. ,proces, ve kterém se jedinec aktivné pfizptisobuje
proménlivému socidlnimu prostfedi (okoli, socidlni situaci)” a 2. ,v oblasti
persondlniho fizeni téz orientacni proces (orientace), tj. adaptacni socializaéni
a vzdélavaci proces, ktery ma za cil usnadnit socializaci pracovnika do nového
pracovniho prostfedi (pfi nastupu do podniku, eventu. pfi pfemisténi)”
(Palan, 2002, s. 7-8). Prticha & Veteska popisuji adaptacéni proces jako ,snahu
jedince vyrovnavat se s novym pracovnim prostfedim” (Prticha & Veteska,

2012, s. 16).

Adaptacnim proces v organizaci by mél byt nastaven tak, aby po jeho
ukonceni adaptovany zaméstnanec znal vSechny aspekty jeho pracovnich

povinnosti, aby se citil byt soucasti pracovniho kolektivu a szil se s organizacni
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kulturou. Koubek uvadi, Ze , vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky museji
zajistit: porozumeéni vSem aspektim své prace a schopnosti zvladnout
viechny jeji ukoly, schopnost orientace v podniku, ziskani sebedtvéry
k dobrému zvladnuti své prace, zafazeni se do podnikového pracovniho
kolektivu a kolektivu své pracovni skupiny, odhaleni potenciondlnich
problém tak, aby mohly byt okamZzité feSeny, hladky a co nejrychlejsi prabéh
procesu” (Koubek, 2003, s. 141). Adaptacni proces by mél byt organizovan
a fizen persondlnim oddélenim nebo vedoucim organiza¢niho tutvaru.
Pfi procesu je velmi dtlezita spoluprace vSech ztcastnénych stran, coz vede
k tspésnému zvlddnuti adaptacniho procesu. Priicha & Veteska soudi,
Ze ,proces adaptace musi byt formalizovan a fizen, zpravidla pfimym
nadfizenym nebo personalnim tatvarem, sniZi se tak riziko adaptac¢niho stresu,
ktery je vyvolan reakci na nové pracovni prostfedi a situace. Dalsi vyhodou je
rychlej$i zapojeni pracovnika do pracovniho tymu arychlejsi dosazeni
adekvatniho pracovniho vykonu” (Pricha & VeteSka, 2012, s. 16-17).
Adaptacnim procesem by mél projit kazdy zaméstnanec a mél by byt nejen
vhodné naplanovan, ale také by pfi jeho priibéhu méli byt pouzity vhodné
metody v souvislosti s povahou pracovniho zafazeni a typu osobnosti
adaptovaného zaméstnance. Koubek uvadi, Ze , uréité zapracovani a adaptaci
na nové prostfedi potfebuje kazdy novy pracovnik bez vyjimek”. Dale fik3,
Ze ,proces orientace by mél byt dobfe napldnovan a provadén pomoci
vhodnych metod s pfihlédnutim nejen kpovaze pracovniho mista,
ale i s pfihlédnutim k osobnosti pracovnika prochdazejici orientaci” (Koubek

2007, str. 162).

Aby organizace predesla neuspésné adaptovanosti zaméstnance, musi mit
spravné nastaven adaptacni proces, a proto je nutné dodrzovat kroky

adaptac¢niho procesu.
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Hronik popisuje kroky adaptacniho procesu nasledovné:
1. ,seznameni pracovnika s firmou: historie firmy, uspéchy, dynamika rtistu,
postaveni na trhu, perspektiva, cile, filozofie, kultura a hodnoty firmy,
co firma od pracovnika o¢ekava, principy odmeénovani chovani managementu

a vztahy mezi kolegy, predstaveni managementu, rozmisténi firmy a jeji lidé,

,kde kdo sedi a co déla”

2. seznameni pracovnika s chodem firmy: co do firmy vchazi a co vychazi,
poznani roli jednotlivych tsekt na ,findlnim produktu”, poznani ¢innosti,
které predchdzeji a které nasleduji, poznani, na kterych lidech a jejich
¢innostech je zavisly a ktefi jsou zavisly na jeho cinnosti. Sezndmeni
pracovnika s chodem firmy lze zabezpecit napriklad instruktaZi, prohlidkou,

nebo tzv. koleckem

3. zafazeni, pracovni povinnosti a ukoly: projekt prace s jasné vymezenymi
povinnostmi a tikoly, kritéria vykonu, zptisob hodnoceni prace, bezprostredni
nadfizeny a osoby s pravem ukolovat, pracovni doba a pracovni rezim,

mimoradné pracovni povinnosti

4. plan profesiondlniho rtstu: zacélenéni do firemniho projektu vzdélavani,
tvorba kariérového planu. Plan profesiondlniho riistu a perspektiv ma

predevsim motivacni naboj” (Hronik, 2007, s. 336-337).

Kroky adaptacniho procesu se zabyva také Bartdk, ten uvadi, Ze ,adaptacni
program nového zameéstnance zahrnuje tyto kroky:

1. sezndmeni pracovnika s firemni kulturou, stylem prace, pracovnimi
podminkami apod.

2. zajisténi patrona, ktery s novym pracovnikem projedna jeho adaptacni
program

3. prubézné zajisStovani pomoci a podpory — patron, bezprostfedni nadfizeny,

spolupracovnici

| 20



4. vypracovani planu adaptace

5. realizace planu adaptace

6. monitoring postupu adaptace nového zaméstnance

7. prubézné hodnoceni planu adaptace

8. zavérecné hodnoceni planu adaptace s naslednymi personalnimi kroky”
(Bartak, 2011, s. 62).

Kroky adaptacniho procesu jsem se rozhodla sestavit na zakladé Bartdka,
jelikoz jeho kroky jsou detailnéji vymezeny, a tedy budu moci lépe

konkretizovat cil této prace. Kroky adaptacniho procesu popisuji nasledovné:

2.1 Seznameni pracovnika s firemni kulturou, stylem prace,
pracovnimi podminkami apod.

Seznameni pracovnika s firemni kulturou, stylem prdce a pracovnimi
podminkami je prvnim krokem adaptaéniho procesu. Tato podkapitola
se vénuje tomu, jaky pristup by méla organizace zaujmout k zaméstnanci
pfi jeho nastupu do organizace, a to predevsim v prvnich dnech jeho ptisobeni
v organizaci. Popisuji zde jak by konkrétni zaméstnanci méli s novym
zaméstnancem zachdzet a jaké informace mu poskytnout, a to v ramci

celopodnikové orientace, pres ttvarovou az po orientaci na pracovni misto.

Novy zaméstnanec si déla obrazek o firmé podle toho, jak na néj firma
a zaméstnanci v ni ptisobi. Fowler uvadi, ze ,Prvni dojem je dilezity a také,
ze vétSina lidi, kdyz zacind v novém zaméstnani, trpi uréitymi pocity
nervozity. I kdyZ se mohou navenek tvafit velmi sebevédomé, prece jen si asi
budou klast otazky jako: , Co je to vlastné za podnik? Jak se ke mné bude
chovat muj nadfizeny? Shodnu se s ostatnimi pracovniky? Budu schopen

tu praci délat?" (Fowler in Armstrong, 2007, s. 397).

Dvorakova & kol. uvadi, ze adaptace zaméstnancti ma probihat za souc¢innosti

personalisti a vedoucich zaméstnancti. Personalisté davaji zameéstnanci
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nejvice informaci tykajici se zakladnich zajma vSech, dale informace
k celopodnikové orientaci a takeé je zaméstnanci pfedana podnikova pfirucka.
Tato pfirucka seznamuje zaméstnance v obecné roviné s organizaci, jeji
strukturou, a politikami, pracovnimi podminkami, zdsadami a odménovanim
a poskytovanim zaméstnaneckych vyhod, péci o zaméstnance aj. Personalista
formalné uvede nového zaméstnance k jeho vedoucimu organizacni jednotky,
ktery informuje nového zaméstnance o tikolech a postaveni jednotky (astné,
pfipadné i pisemné) a preddva nového zaméstnance jeho piimému
nadfizenému. Ten ustné seznamuje nového zaméstnance sjeho pravy
a povinnostmi, pracovnimi ¢innostmi a tukoly, pracovnimi podminkami
na pracovisti a predpisy o bezpecnosti prace. Pfimy nadfizeny predstavi
nového zaméstnance spolupracovnikim na pracovisti a sezndmi
ho se zvyklostmi, normami a tradicemi pracovisté (Dvofakova & kol., 2012,
s. 163). Armstrong uvadi, Ze pracovnici persondlniho ttvaru by méli probrat
s kazdym novym pracovnikem hlavni body. Armstrong uvadi, ze soucasti
tohoto kroku je poskytnuti informaci napfiklad o struc¢né historii firmy,
orientaci, pracovnich podminkdch, pravech a povinnostech zaméstnance,
odménovani, otdzky ochrany zdravi a bezpecnosti prace apod.
(Armstrong, 2007, s. 397-398). Ddle Armstrong uvadi, Ze po uvodnim
zaskoleni bychom méli pracovnika dovést k jeho vedoucimu ttvaru ¢i tymu,
ktery pak bude mit za povinnost ho uvést do atvaru (itvarova orientace).
Je ale také mozné zavést pracovnika do napfiklad Skolici mistnosti
a do atvaru, ve kterém bude pracovat ho zavést az pozdéji. Dale tvrdi, Ze novy
pracovnik se bude zajimat o to kdo budou jeho spolupracovnici, vedouci, co
bude jeho praci prvni den a jak bude vypadat jeho pracovni misto. Nékteré
informace se miize dozvédét od personalisty, ale vedouci tymu je pro néj
nejdulezitéjsim poskytovatelem téchto informaci. Vedouci atvaru by mél také

pracovnika uvést do tutvaru, nikoliv bezprostfedni vedouci tymu. Tento
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vedouci utvaru nejprve uvitd nového pracovnika, sdéli mu napln prace ttvaru
a poté ho preda vedoucimu tymu, ktery jiZ zabezpeci podrobnéjsi orientaci

pracovnika (orientace na pracovni misto) (Armstrong, 2007, s. 398-399).

Empiricka cast této prace bude fesit, zda byl naplnén tento bod krokii
adaptacniho procesu, tedy, zda a jakym zptisobem byl zaméstnanec seznamen
s obecnymi informacemi o organizaci, strukturou, nafizenimi, normami,
organizacni kultufe, zvyklostmi apod. Dale jakym zptsobem byl pfedan
vedoucimu organizacni jednotky, zda a jakym zptisobem mu byly predany
informace o struktufe pracovni jednotky a jakym zptisobem byl zaméstnanec
informovan o jeho pracovnich povinnostech, pravech, pfedpisech
o bezpecnosti prace, aj. Neméné dtlezitym bodem, ktery budu v této casti
prace zjisStovat také bude jakym zplisobem byl zaméstnanec seznamen

s pracovnim kolektivem.

2.2 Zajisténi patrona, ktery s novym pracovnikem projedna

jeho adaptacni program
Ve druhém kroku adaptacniho procesu se budu zabyvat otdzkou patrona
a jeho vlivu na nového zaméstnance. PredevSsim proc¢ je dtlezité, aby
organizace novému zameéstnanci patrona pridélila a co je jeho tukolem

v adaptacnim procesu.

Pro zaméstnance, ktery je v procesu adaptace je dtilezité, aby se co nejdiive
seznamil s jeho pracovnimi povinnostmi a co nejdfive se zaskolil na jeho
budouci pracovni napln. Ddle je diilezité, aby se co nejdfive szil s firemnimi
hodnotami, zvyklostmi, tradicemi, tedy firemni kulturou. Ktomu ma
zaméstnanci pomoci patron (néktefi autofi uvadi garant ¢i mentor). Bedrnova,
Novy & kol. zminuji, Ze pro uspésné absolvovani adaptacéniho planu

pracovnika je dulezité, aby mu byl pfidélen po dobu adaptaéniho obdobi
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garant, tedy néktery ze zkuSenych pracovnikti. Ukolem garanta je pomoci
novému pracovnikovi po odborné strance a zdroveri mu usnadnit i orientaci
v novém socidlnim prostfedi organizace (Bedrnova, Novy & kol., 1998, s. 327).
Soucasné je také patron jednim ztéch, ktefi se podileji na zpracovani
adaptacniho planu zaméstnance. Dvordkova & kol. soudi, Ze ,clen pracovni
skupiny se mtiZe stat ,patronem” (mentorem) nového zameéstnance, tedy ho
zaskoluje do vykonu prace a orientuje v socidlnich vztazich. Jde-li o kategorii
klicovych zaméstnancti, pomdhd mu pfi zpracovani individualniho planu
adaptace” (Dvofakova & kol., 2012, s. 163). Armstrong uvadi, ze ,nejlepsi je,
kdyz nového pracovnika predd jednomu clenu tymu, aby mu byl privodcem
nebo , pritelem nového pracovnika" (Armstrong, 2007, s. 399). Je také vyhodné,
kdyz je patronem osoba, ktera pracuje v organizaci relativné kratkou dobu,
jelikoZ bude mit jesté v Zivé paméti vSechny své pochybnosti pfi svém nastupu
do organizace a lépe tak pomitize novému zameéstnanci v procesu adaptace.
Armstrong zminuje ,jak uvadi Fowler, je dobré, kdyZ tito priivodci nejsou
lidé, ktefi jsou v organizaci pfilis dlouho. Jako 1lidé, ktefi jsou v organizaci
relativné kratkou dobu, si asi budou pamatovat na vSechny své pochybnosti
a obavy, které sami pfed ¢asem zazivali, a tak budou schopni lépe a rychleji

nového pracovnika uklidnit” (Fowler in Armstrong, 2007, s. 399).
V empirické casti této prace budu zjistovat, zda byl adaptovanému
zaméstnanci pfidélen patron a zda byl souddsti tymu, ktery vypracovaval

adaptacni plan. Ddle také budu hledat informaci, zda byl tento patron

v organizaci kratkou dobu, nebo byl dlouholetym zaméstnancem.
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2.3 Pruibézné zajistovani pomoci a podpory - patron,

bezprostfedni nadfizeny, spolupracovnici

Treti krok adaptacniho procesu v organizaci se zabyva subjekty adaptace,
vyjma personalisty, a jsou jimi patron, bezprostfedni nadfizeny
a spolupracovnici. Tato podkapitola popisuje, jak tyto subjekty pomahaji

a podporuji nového zaméstnance v adaptacnim procesu.

Je diileZité, aby patron, pfimy nadfizeny i spolupracovnici pomahali novému
zaméstnanci v adaptacnim procesu, maji ho prtibézné sledovat, poskytovat
mu zpétnou vazbu, kontrolovat realizaci adapta¢niho planu a procesu nového
zaméstnance. Dvorakova & kol. soudi, Ze patron a pfimy nadfizeny maji
pribézné sledovat adaptovanost zaméstnance a maji mu k tomu poskytovat
zpétnou vazbu. Patron a personalista maji pravidelné kontrolovat adaptacni
proces a pokud existuje adaptac¢ni plan, tak i jeho realizaci (Dvotakova & kol.,
2012, s. 163). Bedrnova, Novy & kol. zminuji postup fidiciho pracovnika pfi
adaptaci nového zameéstnance a uvadéji v ném, ze ,,vedouci nebo jim povéfeny
pracovnik vysvétli praci a ukoly, jimiz je pracovnik povéfen. Pro tuspésny
zacatek socialni adaptace vedouci sezndmi pracovnika s pracovni skupinou
jeho nejblizs§imi spolupracovniky a pifipadné jeho garantem. Vedouci
pohovofi s novym pracovnikem o socidlni a persondlni politice daného
podniku (napf. o socidlnich vyhoddach apod.). V pribéhu adaptaéniho obdobi
vede pracovnika k pracovni samostatnosti a napomaha mu k vytvoreni
sebedtivéry, sleduje jeho pracovni vysledky a poskytuje mu o nich pfiméfenou
zpétnou vazbu. Vedouci se snazi pracovnikovi usnadnit zacleriovani
do pracovni skupiny a koriguje jeho nepiesné posuzovani podnikové reality
¢i pracovni skupiny (Bedrnova, Novy & kol., 1998, s. 323). V neposledni fadé
je také nutné, aby do adaptacniho procesu byli zapojeni spolupracovnici,
jelikoz adaptovany zaméstnanec téméi vzdy spolupracuje s ostatnimi

zameéstnanci, je s nimi v kazdodennim kontaktu a je nutné, aby byl jimi pfijat
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do kolektivu. Spolupracovnici by méli novému zameéstnanci pomoci nejen
se zaclenénim do pracovniho kolektivu, ale také po profesni strance, méli by
mu poradit a pomoci v pfipadé vyskytu nejasnosti, nebo chyb. Bedrnova,
Novy & kol. soudi, Ze dalS$im clankem, ktery ma v adapta¢nim procesu
dtilezitou ulohu jsou spolupracovnici. Jejich tkolem je zajistit socidlni
zaclenéni nového zaméstnance. Spolupracovnici predavaji cenné empirické
informace a dale také rozhoduji o tom, zda pfijmou nového zaméstnance

do svého kolektivu ¢i nikoli (Bedrnova, Novy & kol., 2007, s. 522).

V empirické ¢asti prace se budu zabyvat tim, zda byla adaptovanym
zaméstnanciim poskytnuta pomoc a podpora patrona, primého vedouciho

a spolupracovnik.

2.4 Vypracovani planu adaptace

V této podkapitole se zabyvam samotnym vypracovanim adaptaéniho planu,
jak by mél tento plan vypadat a na ¢em tato podoba zavisi. Také zminuji
zasady, které je nutné pfi vypracovani adaptacniho planu dodrZet a obsah

adaptacniho planu.

Firma by si méla zhotovit adaptacéni plan pro svoje potteby, tak aby tento plan
prispél ke zddrnému adapta¢nimu procesu nového zaméstnance. Volba typu
adaptacniho pldnu zavisi na druhu pracovni pozice nového zaméstnance.
Urban zminuje, Ze ,pfi ndstupu nového zaméstnance by meél tento obdrzet
individudlni adaptacéni plan. Podoba tohoto planu by méla zaviset na pozici,
na kterou nastupuje” (Urban, 2003, s. 55). Bedrnov4, Novy & kol. zminuji
,dil¢l adaptacni programy” a uvadéji, Ze , je to soubor opatfeni, ktera regulujt
adaptaci urcité kategorie pracovnikti. Zaroven je i metodickym navodem
pro zpracovani adaptacnich plant jednotlivych pracovnikii” (Bedrnova,

Novy & kol., 1998, s. 326). Tvorba adaptacniho planu se fidi urditymi
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zdsadami, které, pokud je organizace nasleduje, prispivaji k uspésné
adaptovanosti zaméstnance. Bedrnova, Novy & kol. uvadéji, Ze ,adaptacni
plany jsou v hospodarské praxi uplatiiovany prevazné pro fizeni adaptacniho
procesu konkrétnich pracovnikii a Ze pfi tvorbé adaptacniho planu
pro nového zameéstnance je tfeba vychdzet z nasledujicich zdsad: obsah planu
ma byt zavisly na slozitosti a naro¢nosti pracovni ¢innosti, kterou bude
pracovnik vykonavat. Druhem charakterem prace se ma fidit i délka obdobi,
na kterou je plan rozpracovan, a jeho forma — adaptacni plan miize mit riiznou
podobu, od stru¢ného zdznamu aZ po podrobny program s terminovymi
ukoly; pfi tvorbé adaptacniho planu je tfeba respektovat troven dosazeného
vzdélani i délku praxe pracovnika; adaptacni plan ma byt sestavenis ohledem
na individuadlni zvlastnosti pracovnika a obsah planu ma byt podle mozZnosti
prizptsoben jeho pfedstavam a pranim” (Bedrnova, Novy & kol, 1998,

s. 326-327).

Pfi tvorbé adaptacniho planu je také dulezité, aby vedouci pracovnici, ktefi
maji nového zaméstnance na starosti méli informace o nastaveném
adaptanim procesu v organizaci a také by méli byt proskoleni na zasady
tvorby adaptacnich plant. Dvordkova & kol. soudi, Ze ,vedouci zaméstnanci
maji byt informovani, nebo proskoleni o adaptaénim programu organizace,
véetné zdsad pro zpracovani individudlnich plantt adaptace”

(Dvotrakova & kol., 2012, s. 163).

Obsahem adaptacniho pldnu mohou byt napfiklad rtzné zaSkolovaci
programy, rozhovory, splnéni danych ukoli apod. Bedrnova, Novy & kol.
zminuji, Ze , adaptacni plan mutze obsahovat napriklad zacvikovy program,
studium organizacnich norem, absolvovani vstupniho Skoleni ¢i odborné
staze, feSeni konkrétniho tikolu ¢i zpracovani projektu a mnohé dalsi aktivity”
(Bedrnov4, Novy & kol, 1998, s.327). Urban uvadi, Ze adaptacni plan

zpravidla stanovi, sjakymi obecnymi informacemi a dokumenty by
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se zameéstnanec meél v pritbéhu svého adaptacniho procesu seznamit, jaka
Skoleni, osobni setkdni apod. by mél absolvovat, sjakymi organiza¢nimi
utvary se ma seznamit. DtleZitym prvkem adapta¢niho planu je odpovidajici
rozloZeni novych informaci v ¢ase tak, aby zaméstnanec nebyl priehlcen
a stanoveni raznych zptisobti uceni a ziskani novych dovednosti. K pfedani
a vysvétleni adaptacniho planu by mélo dojit v priabéhu prvniho pracovniho
dne béhem rozhovoru nového zaméstnance snadfizenym” (Urban, 2003,
s. 55). Hronik uvadi, Ze obsahem adaptacniho planu by mélo byt nasledujici:
,sureni doby adaptace, urceni tutora (ktery neni bezprostfednim
nadfizenym), uréeni cilti, uréeni zptsobu hodnoceni a vyhodnocovani
procesu adaptace, urceni funkcnich mist k rotaci (pozn. ,rotaci” Hronik
vysvétluje jako praktické vyzkouSeni ¢innosti na jednotlivych oddélenich

firmy), uréeni konkrétnich vzdélavacich aktivit” (Hronik, 2007, s. 336-337).

V empirické casti se zaméfim na to, zda byl vypracovan adaptacni plan
zaméstnance zkoumané organizace a pokud ano, tak co bylo obsahem

adaptacniho planu a zda tento plan naplnoval vyse vyjmenované zasady.

2.5 Realizace planu adaptace

Realizace planu adaptace je naslednym krokem po jeho vypracovani. Tato
podkapitola se bude vénovat otdzce role pfimého nadfizeného a jeho vlivu
na efektivitu pfi realizaci adaptacniho planu. Déle se zabyvam otdzkou
obdobi, po které ma byt adaptacni plan realizovan. Poté popisuji jednotlivé
kroky realizace adaptacniho planu v case.

Pro fadnou adaptovanost zaméstnance je dilezité drzet se adaptacniho planu
pri jeho realizaci. Neni zddouci jakkoli ho obchazet naptiklad zkracenim doby
adaptacniho planu, ¢i ménit postup tohoto planu. Jakdkoli odchylka

od adaptac¢niho planu pfi jeho realizaci muze proces adaptace zcela zvratit.
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Aby se adaptace zaméstnance zdafrila, je tedy nutné, aby samotna realizace
planu adaptace vychazela ztohoto planu. Werther & Keith uvadéji,
Ze ,nejslabsi soucdsti vétSiny orientacnich programt je uroven primych
nadfizenych.

I kdyZz personalni oddéleni vytvori efektivni orientani program a v této
oblasti vyskoli pfimé nadfizené, nemusi byt orientace v kone¢ném vysledku
efektivni. Pro pfimé nadfizené miize byt vSe naprosto znamé, a tak jim nic
nepfipadd natolik diileZité, aby si to novacek musel osvojit. Nadfizeni
se vétSinou zajimaji o aktualni otdzky vyroby a orientaci nemuseji povaZovat
za tolik dtlezitou jako ostatni problémy, se kterymi se stfetavaji. K zajiSténi
systematické orientace muze byt nadfizenym poskytnut seznam témat,
kterymi je tfeba se zabyvat” (Wearther, Keith, 1992, s. 250).

Pfi realizaci adapta¢niho planu je také nutné zvolit pfiméfené obdobi, po které
se bude zaméstnanec adaptovat v novém pracovnim a socidlnim prostiedi
a poznavat organizacni kulturu. Néktefi autofi uvadéji, Ze doba adaptace neni
pevné ddna, je individudlni a zavisi na jednotlivé pracovni pozici. Koubek
uvadi, Ze ,rtiznad pracovni mista vyzaduji riznou dobu adaptace, takze cely
proces muiZe trvat v rozmezi od nékolika dni do nékolika tydnt ¢ mésica”
(Koubek 2007, str. 162). Doba adaptace se také miize shodovat s délkou
zkudebni doby stanovenou zdkonikem prace (Ceska republika, 2006). Bartak
uvadi, Ze doba adaptace se shoduje se zkusebni dobou danou zdkonikem
prace a dle adaptacniho planu , adaptace nového zaméstnance se odehrava
v pfesné vymezeném case (daném zkuSebni dobou - obvykle v pribéhu
prvnich tfi mésicd po ndstupu nového zaméstnance do firmy) a podle
adaptacniho planu” (Bartdk, 2011, s. 62). Vajner udava dobu integrace mezi
3 a 6 mésici: “ Doba trvani adaptace je v kazdé firmé a na kazdé pracovni misto
odlisnd, obecné se da fici, Ze se jednd o dobu mezi tfemi az Sesti mésici

po nastupu do zaméstnani” (Vajner, 2007, s. 94). Jak dlouho ma adaptacni
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proces trvat neni tedy nijak konkrétné dané, autofi uvadeéji rtizné doby
adaptace a je to tedy na zvazeni kazdé organizace.

O pribéhu realizace adaptacniho procesu se podrobné zmintuje Koubek.
Uvadji, Ze , prabéh procesu orientace miize mit nasledujici podobu: 1. Pfedani
vybranych pisemnych materidld mutize probéhnout bezprostredné
po rozhodnuti o vybéru a pfijeti pracovnika. 2. Pfi podepsani pracovni
smlouvy dostane adaptovany pracovnik dalsi informace (od personalniho
oddéleni a budouciho pfimého nadfizeného). 3. V mezidobi mezi podepsadnim
pracovni smlouvy a nastupem zameéstnance se doporucuje byt v kontaktu
snovym pracovnikem. 4. V den nastupu do zaméstnani je pracovnik proveden
po organizaci, je mu ukdzano jeho pracovni misto, také je sezndmen se svymi
spolupracovniky a zacina plnit prvni pracovni tkoly. 5. Béhem prvniho tydne
zaméstnani ma novy pracovnik nékolik pohovorti s nadfizenym,
spolupracovniky a specialisty. U¢i se, jak, kdy a kam se obracet v souvislosti
se svou praci, zafazuje se do skupiny svych spolupracovnikii, spolupracuje
se svym nadfizenym pfi planovani pracovnich tkold. 6. V priibéhu druhého
tydne zacind pracovnik plnit vSechny bézné povinnosti svého pracovniho
mista. Alespon jedno ze setkdni s bezprostfednim nadfizenym je vénovano
problémim jeho orientace a také je kontaktovan persondlnim utvarem.
7. Béhem tfetiho a ¢tvrtého tydne miZe novy pracovnik absolvovat v rdmci
orientace kratka skoleni. Alespon jednou tydné se pracovnik formalné setkava
s pfimym nadfizenym a pracovnikem personalniho oddéleni k vyhodnoceni
dosavadniho priibéhu orientace a feSeni jejich problémt. 8. Od druhého
do patého mésice adaptacniho procesu jsou pracovnikovi postupné ukladany
vSechny ukoly pracovniho mista, jednou za dva tydny se formalné setkava
se svym piimym nadfizenym za ucéelem vyhodnoceni priibéhu adaptace
a feSeni jeho problémt. Pracovnik také absolvuje dalsi kratka Skoleni napf.

o kvalité, produktivité, zlepSovani pracovniho vykonu apod. 9. BéEhem Sestého
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mésice zaméstnani se proces orientace u konce, hodnoti se jeho pracovni
vykon, projednavaji se dalsi plany jeho persondlniho a socidlniho rozvoje”.
(Koubek 2007, s. 163-164). VySe zminény casovy plan adaptace dle Koubka je
pouze navrh. Z toho tedy plyne, Ze priibéh realizace kazdého adaptacniho
planu se lisi a neni tedy pevné dany. Koubek uvadi, Ze ,,éasovy plan mtize byt
modifikovdn podle povahy prace v podniku, titvaru i na pracovnim misté”.
(Koubek 2007, s. 163-164).

V empirické casti této bakalarské prace budu zjistovat, zda realizace planu
adaptace zaméstnanci byla shodna s vypracovanym adaptacnim planem. Zde
budu zkoumat, zda byl dodrzen obsah a doba adaptacniho procesu

zaméstnance dle tohoto planu.

2.6 Monitoring postupu adaptace nového zaméstnance

Daldim krokem adapta¢niho procesu novych zaméstnancti je monitoring
postupu adaptace nového zaméstnance. V této podkapitole se zabyvam
otazkou, pro¢ je dulezité sledovat nové zameéstnance a jednotlivé role

vybranych subjektt pfi tomto monitoringu.

Je dilezité neustdle monitorovat adaptovaného zameéstnance, tak, aby
se predeslo pfipadnym problémtim ¢i nedorozuménim v procesu adaptace.
Armstrong uvadi, ze ,je dtilezité soustavné nové zameéstnance sledovat,
abychom zjistili, jak se szili s podnikem a jak si vedou v praci. Jestlize existuji
néjaké problémy, je lepsi je rozpoznat vrané fazi nez pfipustit, aby
se vyhrotily” (Armstrong, 1999, s. 413). Kazdy zaméstnanec by mél byt
v priubéhu procesu adaptace nékolikrat kontaktovan a dale také neustale
sledovan pfimym nadfizenym, patronem a persondlnim utvarem. Koubek
soudi, Ze ,novy zaméstnanec by mél byt kontaktovan béhem prvniho tydne

minimalné dvakrat a v nasledujicich dvou az tfech tydnech minimalné jednou
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za tyden” (Koubek, 2009, str. 199). Koubek také fika, Ze , pfimy nadfizeny ridi
a kontroluje hlavné utvarovou orientaci a orientaci na pracovni misto,
obohacuje obsah této orientace, pomaha feSit béZné problémy orientace,
vyhodnocuje pribéh orientace. Personalni oddéleni mimo jiné koordinuje
adaptaci a metodicky ji fidi, proskoluje v této souvislosti vedouci pracovniky”
(Koubek, 2007, s. 164-165). Dvordkova & kol. uvadi, ze ,patron a pfimy
nadfizeny prabézné sleduji vysledky cinnosti nového zaméstnance a jeho
socialni adaptaci. Dale maji adaptovanému zaméstnanci poskytnout zpétnou
vazbu o jeho adaptaci.” Dvordkova & kol. dale soudi, Ze ,,béhem adaptacniho
procesu se museji provadét systematické kontroly o prtibéhu a vysledcich
tohoto procesu a Ze personalista zjiStuje, kde a s ¢im maji novy zaméstnanci
problémy formou pohovorti ¢i distribuci formulait. Nejlepsi zpétnou vazbou
adaptace ma byt diskuse pfimého vedouciho s adaptovanym zaméstnancem,
jelikoz pfimy vedouci muze feSit pracovni a socidlni adaptaci primo

na pracovisti (Dvorakova & kol., 2012, s. 163).

Monitorovani adaptovaného zaméstnance miuze byt provadéno napiiklad
formou pozorovani, dotaznikového Setfeni ¢i pohovoru. Jakou formu a kym
bude proces adaptace monitorovan urcuje adaptacni plan. V empirické ¢asti
budu zkoumat, zda a jakym zptisobem bylo provddéno monitorovani

adaptovanych zaméstnanct.

2.7 Prtbézné hodnoceni planu adaptace

Po monitorovani postupu adaptace pfichdzi prubézné hodnoceni planu
adaptace. Tato podkapitola se zabyva pravidelnym hodnocenim nového
zameéstnance v adaptacnim procesu, proc je dtilezité, jak casto ma probihat

a jakou formou, kdo ho provadi a k ¢emu slouzi.
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Je dulezZité neustdle hodnotit adaptovanost nového zameéstnance z hlediska
pracovni i socialni adaptace a stejné tak adaptovanosti na organizac¢ni kulturu.
Koubek zminuje, Ze ,soucasti procesu orientace je soustavné hodnoceni
pracovnika, hodnoceni toho, jak se vyrovnava sjednotlivymi problémy
orientace i s narustajicimi pracovnimi ukoly, hodnoceni jeho pfistupu k praci
i jeho pfispévku k vytvareni zdravych mezilidskych vztahti na pracovisti
a k vykonu pracovisté” (Koubek 2007, str. 164). Koubek také fika, jak jsem
se jiz zminila v podkapitole 2.5 Realizace adaptacniho planu, Ze ,bé&hem
trettho a ctvrtého tydne se novy zaméstnanec minimdalné jednou tydné
formdlné setkdva s prfimym nadfizenym a personalistou, aby zhodnotili
dosavadni priibéhu orientace a nasli feSeni k pfipadnym problémim”

(Koubek 2007, s. 163).

Urban uvadi, Ze hodnoceni mtize byt formou rozhovoru, ktery pak slouzi
k vyhodnoceni efektivity jeho adaptace. DtleZité je, aby jimi firma zabranila
pripadnym nedorozuménim ze strany adaptovaného zaméstnance, co se tyce
otdzek jeho pracovnich vykont a ocekavani ze strany firmy. (Urban, 2003,
s. 56). Koubek uvadi, ze pfi priibézném hodnoceni zaméstnance mohou byt
kromé rozhovorti pouzity jesté jiné formy, jako napriklad anonymni
dotazniky ¢i skupinové diskuse. Hodnoceni ma mit na starosti personalista
a pfimy nadfizeny, ziskané informace od adaptovaného zaméstnance jsou

pro firmu velmi dtilezité (Koubek 2007, str. 162-163).

Pribézné hodnoceni adaptacniho planu zaméstnance je dalezity proces, ma
zamezit pfipadnym nedorozuménim ze strany adaptovaného zaméstnance,
tak i ze strany firmy. Pfispiva ke zjisténi, zda zaméstnanec chape pracovni
povinnosti, zda se sziva se spolupracovniky a chdpe dobfe firemni kulturu.
V empirické casti této prace budu zjistovat, zda probihalo priibézné

hodnoceni adaptovaného zaméstnance, jak casto a kdo ho provadél.
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2.8 Zavérecné hodnoceni planu adaptace snaslednymi
personalnimi kroky

Poslednim a neméné duleZzitym krokem adaptacniho procesu je jeho
zavérecné hodnoceni a nasledné personalni kroky, které z téchto hodnoceni
plynou. Tato podkapitola popisuje, jak je diilezité zavéreéné hodnoceni
adaptacniho planu, ¢im je jeho tucinnost podminéna, jaky vyznam ma
pro organizaci a pro personalni oddéleni, k ¢emu slouzi a kdo ho provadi.
Dale tato podkapitola fesi otdzku naslednych personalnich krokt, které

plynou ze zavérecného hodnoceni adapta¢niho planu.

Je dulezité, aby zavérecné hodnoceni skutecné probéhlo a nebylo jen
formalnim, jehoZ cilem by bylo pouze ziskani vyplnéného formulare, ktery
si personalista uloZi do slozky zaméstnance a splni tim danou povinnost.
Jediné tak bude adaptaéni proces ucinny. Bedrnova, Novy & kol. zmituji,
ze ,je dulezité, aby zavéreéné hodnoceni adaptacniho planu pracovnika
nebylo samoucdelné a formdlni, ale aby vyustilo v nastin dalsiho uplatnéni
pracovnika v organizaci a jeho pracovni kariéry”. Ddle také uvaZzuji,
Ze ,ucinnost adaptacniho pldnu je podminéna provadénim prabéznych
kontrol ulozenych tkoli a kvalitou zavérecného hodnoceni” (Bedrnova,
Novy & kol., 1998, 5.327). Jak uvadi Dvorakova & kol., zavére¢né hodnoceni
adaptovanosti zaméstnance firmé zodpovi otdzky na pracovni spokojenost
zaméstnance, jeho socidlni adaptaci a sziti se sfiremni kulturou.
Pro personalisty je to dobrad zpétna vazba na moznosti zlepseni adapta¢niho
programu (Dvofakova & kol., 2012, s. 163-164). Toto zavérecné hodnoceni ma
pomoci pfi rozhodovani dalsitho uplatnéni nového zaméstnance v organizaci.
Urban uvadi, Ze ,,vyvrcholenim zpétnovazebnich a motivacnich rozhovort je
rozhovor uskuteénény na konci adaptace, pri kterém jsou zhodnoceny
vysledky této adaptace, stanoveny rozvojové cile a dohodnuty tikoly pro dalsi

pracovni obdobi” (Urban, 2003, s. 56). Dvorakova & kol. uvadi, ze , vedouci
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organizacni jednotky nebo pfimy nadfizeny rozhoduje o uplatnéni
zameéstnance a v soucinnosti s personalistou planuje jeho dalsi rozvoj kariéry”

(Dvofakova & kol., 2012, s. 163).

Nékteri autofi uvadéji, Ze tato hodnoceni maji provadét personalisté
ve spolupréci s pfimymi nadfizenymi. Koubek uvadi, Ze vedouci pracovnik
mimo jiné vyhodnocuje pribéh orientace. Také fikd, Ze se pfi adaptaci
zameéstnancli vyzaduje tésnd spoluprace persondlniho oddéleni s vedoucim
zaméstnancem, a to jak béhem jejiho priibéhu, tak pri vyhodnocovani jeji
efektivnosti (Koubek, 2007, 164-165). Jini autofi uvadéji, ze adaptovanost
zaméstnance hodnoti pfimi nadfizeni, vedouci jednotek, patroni,
nebo spolupracovnici. Dvordkova & kol. uvadi, Zze ,patron a personalista
nebo pfimy nadfizeny a personalista vyhotovi zavérecné hodnoceni
adaptacniho procesu a také uroven adaptovanosti zaméstnance”. Dale fika,
Ze ,adaptovanost nového zameéstnance posuzuje piimy nadfizeny,
nebo vedouci organizacni jednotky, patron nebo spolupracovnici. Jejich
vypovéd miize byt doplnéna o vyjadfeni hodnoceného zaméstnance, jak on
vidi proces adaptace” (Dvofdkova & kol., 2012, s. 163-164). Je tedy ziejmé,
ze odpovédnou osobu za hodnoceni adaptacniho procesu nového

zaméstnance si zvoli organizace dle svého uvazeni.
Nasledné personalni kroky

Na zdkladé vysledki zavérecného hodnoceni adaptaéniho procesu
zaméstnance probihaji nasledné persondlni kroky, tyto kroky jsou dle Bartaka
nasledujici: ,,Zafazeni nového zaméstnance na misto, na néz se pfipravoval,
dale pfipadné podminecné zafazeni na pracovni misto, za pfedpokladu
doplnéni pozadovanych znalosti a dovednosti do stanoveného terminu. Dalsi
moznosti je pfefazeni na pozici, kterd 1épe vyhovuje znalostem a schopnostem

nového zaméstnance i potfebam firmy. V pfipadé, Ze vysledky adaptace
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nového zaméstnance neodpovidaji predpokladiim a neni perspektiva
dosaZeni nezbytného zlepSeni, nasleduje ukonceni pracovniho poméru”

(Bartak, 2011, s. 62).

Zavérecné hodnoceni s naslednymi personalnimi kroky je poslednim krokem
adaptacniho procesu. Zavérecné hodnoceni prispiva ke zjisténi, jak se novy
zaméstnanec adaptoval v pracovni i socialni oblasti a jak se sZil s firemni
kulturou. Neméné dtileZitym aspektem je také ziskani informaci k moznému
vylepSeni adaptacniho programu ze strany personalniho oddéleni. Nasledné
personalni kroky jsou vyusténim vysledkii ze zavérecného hodnoceni.
Na zdkladé tohoto hodnoceni firma musi rozhodnout o dalsi budoucnosti
nového zaméstnance. V empirické ¢asti budu zjistovat, zda a jakym zptisobem
bylo provadéno zavérec¢né hodnoceni a v jaké nasledné personalni kroky tato

hodnoceni vyustila.

V této kapitole jsem vysvétlila, co je to adaptacni proces a jaky ma vyznam
pro organizaci. Dale jsem popsala jednotlivé kroky adaptac¢niho procesu,
u nichZ jsem uvedla jejich vyznam a postup jakym mohou byt realizovany.
V zavérech jednotlivych kroku jsem odhalila, co bude predmétem vyzkumu
v empirické casti této prace. V nasledné metodologické casti z téchto zavéra
vytvorim dil¢i otdzky, které mi pomohou pfi sbéru, analyze a interpretaci dat
a tim ke specifikaci naplnéni cile prace, ¢imz je popis korkt adaptacniho

procesu v organizaci XY.

V teoretické casti jsem vymezila zdkladni pojmy, které se vénuji tématu
adaptace, a které se budou také objevovat v navazujici metodologické
a vyzkumné casti prace. Ddle jsem v teoretické casti definovala kroky
adaptacniho procesu. V téchto krocich jsem se zabyvala samotnou podstatou

jednotlivych krokd, jejich funkcemi a cili. V zavéru kazdého kroku jsem
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zminila, co bude predmétem zkoumani v empirické casti. Tedy na zakladé

¢eho, budu definovat dil¢i otazky vedouci k napInéni cile této prace.

3. Metodologie prace

Cilem této bakalarské prace je popis krokii adaptacniho procesu v organizaci
XY. Praktickd cast této prace bude deskriptivni pripadovou studii.
Pro pochopeni postupu popisu kroktt adaptacniho procesu nejprve definuji cil
prace, tedy zminim kroky adaptacniho procesu tak jak jsem je jiz definovala
v teoretické casti, a to dle Bartdka. Pro konkretizaci cile v téchto jednotlivych
krocich vymezim dil¢i otdzky. Tyto dil¢i otdzky mi pomohou pfi vybéru
zdrojii dat a metod sbéru dat a také pri jejich analyze a nasledné interpretaci.
Pro pochopeni postupu vyzkumu je nutné nejprve vymezit definici pojmi
deskriptivni pfipadové studie. Ddle uvedu vybér zdrojii dat, definuji
jednotlivé techniky sbéru dat a zminim, jakym zptisobem jsem provedla sbér
dat ja. V dalsi podkapitole se vénuji etickym aspektiim a uvadim, jak jsem je

fedila ja ve své praci.

3.1 Definice cile prace

V této podkapitole se budu vénovat formulaci vyzkumného cile, tedy
se zamé&fim na konkrétni korky adaptaéniho procesu. K tomu, abych mohla
zvolit vhodné metody vyzkumu je nejprve nutné védét, co musim vyzkumem
zjistit, tedy co je cilem jednotlivych krokti adaptacniho procesu. Pro zjisténi
tohoto cile jsem v této kapitole stanovila u kazdého kroku adaptacniho
procesu diléi vyzkumné otdzky, které mi nasledné pomohou tento cil

konkretizovat.
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V teoretické casti této prace jsem vymezila kroky adaptacniho procesu dle
Bartaka (Bartdk, 2011, s. 62) nasledovné:

- Sezndmeni pracovnika s firemni kulturou, stylem préce, pracovnimi

podminkami apod. Diléi otdzky jsou:

1. Byl a jakym zplisobem zameéstnanec sezndmen s obecnymi informacemi
o organizaci, struktufe, nafizenimi, normami, organizacni kulturou,

zvyklostmi apod?

2. Jakym zptisobem byl zaméstnanec pfedan vedoucimu organizacéni jednotky
a zda a jakym zptisobem mu byly pfedany informace o struktufe pracovni

jednotky.

3. Jakym zplisobem byl zaméstnanec informovan o jeho pracovnich

povinnostech, pravech, predpisech o bezpecnosti prace, aj.?

4. Jakym zplisobem byl zaméstnanec sezndmen s pracovnim kolektivem?

- Zajisténi patrona, ktery s novym pracovnikem projednd jeho adaptacni

program. Diléi otdzky jsou:

5. Byl adaptovanému zaméstnanci pfidélen patron a byl tento patron soucasti

tymu, ktery vypracovaval adaptacéni plan?
6. Jak dlouho tento patron v organizaci pracuje?

- Prtbézné zajisStovani pomoci a podpory — patron, bezprostfedni nadfizeny,

spolupracovnici. Diléi otdzkou v tomto kroku je:

7. Byla adaptovanému zaméstnanci poskytnuta pomoc a podpora, patrona,

primého vedouciho a spolupracovnik.

- Vypracovani pldnu adaptace. Dil¢i otazky jsou:

8. Byl vypracovan adaptacni plan zaméstnance zkoumané organizace?
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9. Co bylo obsahem adaptac¢niho planu a napliioval tento plan zasady

pro vypracovani adapta¢niho planu?

- Realizace pldnu adaptace. Diléi otdzka je:

10. Byla realizace planu adaptace zaméstnancii shodna s vypracovanym
adaptacnim planem (to znamena, zda byl dodrzen obsah a doba adaptacniho

procesu zaméstnance dle tohoto planu)?

- Monitoring postupu adaptace nového zaméstnance. Dil¢i otdzka je:

11. Bylo a jakym zptsobem provadéno monitorovani adaptovanych

zameéstnancu?

- Prabézné hodnoceni pldnu adaptace. Diléi otdzka je:

12. Probihalo priibéZné hodnoceni adaptovaného zaméstnance? A pokud ano,

tak jak casto a kdo ho provadél?

- Zavérecné hodnoceni pldnu adaptace s ndslednymi persondlnimi kroky.

Dilci otazky jsou:

13. Bylo, a pokud ano, tak jakym zptisobem provadéno zavére¢né hodnoceni?
14. V jaké nasledné persondlni kroky toto hodnoceni vyustilo?

V této podkapitole jsem definovala cil prace, a to na zdkladé dil¢ich otazek.
Dil¢i otdzky jsem sestavila na zdkladé zavéri v jednotlivych krocich
adaptacniho procesu dle Bartdka, které jsem definovala v predchozi teoretické
Casti. Na zdkladé téchto dil¢ich otdzek budu ddle provadét vyzkum
pronaplnéni cile prace, tedy kpopisu krokii adaptaniho procesu

v organizaci XY.
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3.2 Deskriptivni pfipadova studie

Tato podkapitola popisuje, co je to pfipadova studie a jaky ma vyznam,
v jakych ptipadech ji volime pro vyzkum, jaké jsou jeji cile a odkud se daji
ziskat potfebné informace. Také zde uvadim kroky, tedy postup, ktery je

nutné pri vyzkumu v pfipadové studii dodrzet.

Piipadova studie je dle Hendla detailnim popisem a rozborem jednoho nebo
par ptipadu. V pfipadové studii je zdkladni vyzkumnou otdzkou, jaké jsou
charakteristiky zkoumaného pripadu ¢i skupiny pripadti. Jde o ziskavani
velkého mnozstvi informaci od jednoho jedince nebo nékolika malo jedinct.
Hendl dale uvadi, Ze “v ptipadové studii jde o zachyceni sloZitosti pfipadu,
o popis vztahi v jejich celistvosti. Pfipadova studie v socidlnévédnim
vyzkumu je podobnd mikroskopu: jeji hodnota zavisi na tom, jak dobfe je
zaostfend. Pfedpoklada se, ze dikladnym prozkoumdanim jednoho pfipadu
lépe porozumime jinym podobnym pfipadim. Na konci studie se zkoumany
pripad vfazuje do SirSich souvislosti. MtiZe se srovnat s jinymi pfipady,
provadi se také posouzeni validity vysledkii” (Hendl, 2005, s. 104). Hend]I také
dale soudi, Ze si vybirdme pfipadovou studii v pfipadé, kdy se zajimame
o odpovédi na otazky ,proc" a ,jak", pficemz ale nijak nemtizeme ovlivnit
prubéh udalosti a zaméfujeme se na pritomnost v rdmci redlnych souvislosti.
Dale také uvadi, ze pfipadova studie se zabyva detailné popsanym piipadem
a ma kompletné popsat jev. Teorie urcuje, kterd data budou mit nejvétsi
vyznam. V pfipadové studii se musi minimalné stanovit ucel popisu, tplny,
realisticky seznam témat, kterd se budou zkoumat a témata, ktera budou

povazovana za zakladni (Hendl, 2005, s. 109-110).

Cile pfipadové studie jsou dle Hendla tfi: ,mtZeme se ji hodné naucit o dosud
neznamé specialni situaci; pouze pripadova studie pomaha vysvétlit dalezité

aspekty ve slozitych oblastech vyzkumu; tato pfednost se pfedevsim projevuje
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v komplexnich situacich socidlniho Zivota; miize byt vhodnym dopliikem
k jinym zplisobim vyzkumu; provede se napf. pred statistickym Setfenim

za ucelem lepsiho zamérfeni kvantitativniho vyzkumu” (Hendl, 2005, s. 112).

Hendl také uvadi, ze ,vyzkum pomoci piipadové studie se sklada
z nasledujicich krokt, které jsou ve vzdjemné interakci: urceni vyzkumné
otazky. Voli se néjaky jev, k némuz se bude vyzkumnik vztahovat v pritbéhu
vyzkumu. Zaméfeni vyzkumnik specifikuje uréenim tcelu studie a pomoci
vyzkumnych otdzek; vybér pripadu, uréeni metod sbéru a analyzy dat. Béhem
taze planovani vyzkumnik ur¢i, jak vybere ptipad, jaké pouZzije techniky sbéru
a analyzy dat. Vyzkumnik planuje, jakd data potfebuje, aby zodpovédél
vyzkumné otazky. Zajistuje, aby sbérem ziskal kvalitni nezkreslujici data.
RozvaZzuje také zdkladni postup analyzy dat; pfiprava sbéru dat. Protoze
se v pripadové studii generuje mnoho dat, je zapottebi pfipravit jejich
organizaci v néjaké databazi. K tomu se vyuziva vhodny pocitacovy program.
Zajistuje se procviceni a vyzkouseni jednotlivych technik. Plan vyzkumu by
mél obsahovat protokol postupu sbéru dat, terminy a mista. Je nutné
predjimat problémy pfi sbéru dat a pfipravit opatfeni pro jejich feSeni; Sbér
dat provadi vyzkumnik systematicky a pomoci mnoha zdrojt. Stale udrzuje
vztah mezi daty a pfipadem. Zaznamendva a dokumentuje jednotlivé faze
sbéru dat. Provadi prepis dat do pocitace, oznacuje a indexuje data tak, aby je
mohl vyhleddvat; analyza a interpretace dat. Vyzkumnik zkouma data a hleda
propojeni mezi nimi a vyzkumnymi otdzkami. Z{istava otevieny necekanym
aspekttim dat. Pouziva grafy a tabelace. Hleda v datech konfigurace. Provadi
analyzu uvnitf jednotlivych pripad(i a porovnava data mezi pfipady. Tato
taze se prolina se sbérem dat; pfiprava zpravy. Cilem je vykreslit a pribliZit
pripad v jeho komplexnosti a umoznit ¢tenafi kriticky posoudit pribéh studie.

Slozitost pfipadu vyzkumnik zobrazuje tak, aby ji bylo mozné Ilépe
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porozumét. Pfipadova studie ma byt pruzna, co se tykd mnozstvi a typu dat”

(Hend], 2005, s. 112-114).

Hendl uvadi, Ze Yin rozliSuje v zavislosti na poZzadovaném typu vysledk
pfipadové studie na exploratorni, explanatorni, deskriptivni a evaluacni (Yin
in Hendl, 2005, s. 109). Ve své praci pouzivam deskriptivni pripadovou studii,
jejiz charakteristiku nyni uvedu. Hendl fika, Ze deskriptivni pfipadova studie
ma ,dodat kompletni popis jevu” a také zminuje, Ze ,v deskriptivni studii
teorie urcuje, ktera data budou pro nds mit nejvétsi vyznam.”, dale,
ze ,,v deskriptivni studii musime totiz minimdlné stanovit: a) ucel popisu; b)
uplny, ale realisticky seznam témat, jejichz deskriptivni zpracovani bude
znamenat pfijatelny popis toho, co se zkoumd; c) témata, kterda budou

povazovana za zakladni” (Hendl, 2005, s. 110).

V této podkapitole jsem definovala pripadovou studii, jeji charakteristiku, cile
a také postupné kroky, které vedou k naplnéni cile vyzkumu. Nakonec jsem
definovala deskriptivni pfipadovou studii. J& ve své praci postupuji dle
deskriptivni pfipadové studie a pfi vyzkumu budu postupovat podle vyse

zminénych krokd.

3.3 Zdroje dat a metody sbéru

V této podkapitole vymezim, odkud k diléim oblastem ziskdm informace,
tedy jakymi metodami budu sbirat data pro vymezeni cile bakalarské prace

a popisi tyto metody sbéru dat s oporou odbornych zdrojti .

Dle Hendla mohou data pro pripadovou studii poskytovat rozhovory,
zaznamy pozorovani nebo dokumenty (Hendl, 2005, s. 114). J& jsem si pro sbér
dat vybrala metody rozhovoru a analyzy dokumentti. Metodu pozorovani

jsem vyloucila, jelikoZ v dobé zpracovani této bakaldfské prace v organizaci
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XY neprobihal Zadny adaptacni proces nového zaméstnance a neméla jsem

tedy mozZnost sbirat data touto metodou.
Analyza dokumenti

Dle Hendla analyza dokumenti se provadi jak v kvalitativnim, tak
v kvantitativnim vyzkumu. Uvadi, Ze ,dokumenty (jsou jimi vSechno, co je
napsané nebo zaznamenané) mohou byt podrobeny analyze z rtiznych
hledisek. V dokumentech se projevuji osobni nebo skupinové védomé nebo
nevédomé postoje, hodnoty a ideje. Dokumenty jsou knihy, novinové ¢lanky,
zdznamy projevit funkcionaii, deniky, plakaty, obrazy. Za dokumenty
se vSak mohou obecné povazovat veskeré stopy lidské existence” (Hendl,
2005, s.132). Hendl také mini, Ze Mayring soudi, Ze vyhodou analyzy
dokumentu je jeji rozmanitost a také to, Ze ndm ddva moznost nahlédnout
do informaci, které bychom jinym typem vyzkumu dostaly jen stézi. Druhou
vyhodu spatfuje Mayring v tom, Ze ziskand data nejsou vystavena zadnému
plisobeni zdroji chyb nebo zkresleni, které vznikaji pfi vyzkumu typu

rozhovoru, pozorovani, méfeni a testovani (Mayring in Hendl, 2005, s. 132).

Mayring zminuje 4 fdze zpracovani dokumentu: , definice vyzkumné otazky;
definuje se to, co se bude povazovat za dokument; provadi se pramenna
kritika (externi a interni posouzeni dokumentt); nasleduje interpretace
dokumentti zaméfena na hledani odpovédi na polozené otazky a vypracovani

zpravy” (Mayring in Hendl, 2005, s. 132).
Rozhovor

Hendl uvadi, Ze pfi kvalitativnim rozhovoru se ma sbér dat uzpusobit
moznostem respondenta. Déle soudi, Ze se nikdy nemohou dotazovanému
predem pfedsouvat uréené formulace odpovédi, pfipadné jejich kategorie.
Hendl spatfuje vyhody takového svobodného dotazovani v tom, ze si lze

vyzkouSet, zda dotazovany poloZzenym otdzkdm porozumél, dale
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Zze dotazovany muZe sdélit své zcela subjektivni pohledy a minéni
a dotazovany také miize zcela sdm navrhnout pfipadné vztahy a souvislosti.
Dalsi vyhodu spatfuje Hendl v moZnosti tematizace konkrétnich podminek

situaci dotazovaného (Hendl, 2005, s. 166).

Hendl zminuje nasledujici moZnosti technik kvalitativniho dotazovani:
,strukturovany otevieny rozhovor, rozhovor s navodem, neformalni
rozhovor, fenomenologicky rozhovor, narativni rozhovor, epizodické
interview, skupinovou diskusi, resp. rozhovor a vypravéni. Jmenované
pristupy odliSuje rozsah urcenosti a standardizace poradi otazek
pfi dotazovani, pocet osob, které se zticastni rozhovoru, forma informaci, jez
se pri dotazovani ziskaji, i situace rozhovoru” Hendl uvadi, ze kazdy takovy
pristup ma sva uskali ale také vyhody a Ze kazdy pfistup vyzaduje jinou
pripravu (Hendl, 2005, s. 166). Ja ve své praci pouZiji strukturovany rozhovor

s otevienymi otazkami.
Strukturovany rozhovor s otevienymi otazkami

Hendl uvazuje, Ze ,strukturovany rozhovor s otevienymi otazkami se sklada
z fady peclivé formulovanych otdzek, na které maji jednotlivi respondenti
odpovédét. Pruznost sondovani v kontextu situace je omezenéjsi nez v jinych
typech rozhovorti. Tento typ rozhovoru se pouziva, kdyz je nutné
minimalizovat variaci otdzek kladenych dotazovanému. Redukuje se tak
pravdépodobnost, Ze se data ziskana v jednotlivych rozhovorech budou
vyrazné strukturné lisit. Zakladnim tiéelem tohoto typu interview je co nejvice
minimalizovat efekt tazatele na kvalitu rozhovoru. Data z takového interview
se snadnéji analyzuji, protoze jednotliva témata se lehce v pfepisu rozhovoru
lokalizuji. Struktura informaci je ddna sekvenci otdzek. Tim je také umoZznéna
replikace celého prizkumu v jiném casovém okamziku a jinou skupinou

védci”. Hendl uvazuje, Ze tento typ rozhovoru se pouzije v ptipadé, kdy ho
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jiz nebudeme moci znovu zopakovat a nemame dostatek casu
se dotazovanému vénovat. PouZijeme ho také pfi vstupnich a zavére¢nych
rozhovorech v ramci néjakého intervenéniho programu a odpovédi z obou
rozhovori se maji srovndvat. Nevyhodu strukturovaného rozhovoru
s volnymi otdzkami spatfuje Hendl v zaméfeni se pouze na pfedem dana
témata. Dalsi nevyhodu spatfuje Hendl i v kladeni stejné formulovanych
otazek vSem respondentim, pficemz nereagujeme na situovanost rozhovoru

(Hend], 2005, s. 166).

Tato podkapitola feSila vybér zdrojii dat a metod sbéru dat. Definovala jsem
zde analyzu vnitropodnikovych dokumentti a rozhovor jako metody, které

budu pouzivat ve vyzkumné ¢asti této bakaldfské prace.

3.4 Sbér dat

V této podkapitole se budu zabyvat tim, jakym zptisobem jsem sbirala data.
Nejprve zminim, jak jsem vybirala zaméstnance pro vyzkum. Poté uvedu
analyzu vnitropodnikovych dokumentti, kde vtuvodu popisi, jak jsem
pfi analyze postupovala a poté vymezim, o jaké vnitropodnikové dokumenty
se jednd. V zavéru popisi, jaka data jsem analyzou dokumentti zjistovala. Poté
bude nasledovat rozhovor, kde na za¢atku zminim, jak jsem p¥i rozhovorech
postupovala a ndsledné uvedu, na jaké otazky jsem v rozhovorech odpovidala
v jednotlivych krocich adaptacniho procesu, tedy jaka data jsem rozhovorem
zjiStovala. Veskeré informace, které musim zjistit a které jsem definovala
diléimi otdzkami, se budu snazit zjistit jak v rdmci analyzy vnitropodnikovych
dokumentd, tak v rdmci rozhovoru. Budu je tedy vyhledavat v dokumentech

a ptat se na né pfi rozhovoru adaptovaného zaméstnance.

Pfed samotnym sbérem dat jsem si nejdiive vybrala zaméstnance vhodného

pro vyzkum. Vybirala jsem pouze ze stavajicich zaméstnancti organizace XY.
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Vybrany zaméstnanec byl v dobé mého vyzkumu v organizaci jediny, ktery
v neddvné dobé ukoncil adaptacni proces a mohl mi tak poskytnout adekvatni
informace o jeho prtiibéhu. Tohoto zaméstnance jsem oslovila, objasnila jsem
mu k ¢emu bude vyzkum slouzit, sdélila mu etické aspekty, predevSim
soukromi pri vyzkumu a informovany souhlas. Zaméstnanec poté

s vyzkumem souhlasil.
Analyza vnitropodnikovych dokumenti

Analyzu vnitropodnikovych dokumenti jsem provedla tak, Ze jsem
si na zédkladé definovanych dil¢ich otdzek vymezila, co musim zjistit a zacala
jsem hledat dokumenty, které by mi daly odpovédi na zminéné otazky.
Pfi vyhleddvani jsem pouzivala pocita¢, jelikoZ veSkeré vnitropodnikové
dokumenty ma organizace XY uloZzeny v podcitaéi na sdileném disku.
Pouzivala jsem k vyhledani tato slova: adaptace, adaptacni, garant, patron,
nastup zameéstnance, vstupni Skoleni, adaptacni program, adaptacni plan,
hodnoceni, a smérnice. Podafilo se mi najit tyto dokumenty, které zde
nasledné bliZe pfedstavim: smérnice adaptace novych zaméstnancti; pomticka
pro garanta, kterd je pfilohou ¢. 1 smérnice adaptace novych zaméstnanct;
adaptacni plan a hodnoceni, ktery je pfilohou ¢. 2 smérnice adaptace novych
zaméstnancti. Poté, co jsem nasla zminéné dokumenty v poditaci a vytiskla
jsem si dokument smérnice adaptace novych zaméstnancti (tato smérnice neni
predavéana oficidlné oproti podpisu Zddnym zaméstnanctim), jsem vyhledala
osobni slozku zaméstnance, kterého jsem si vybrala pro analyzu jeho
dokumentt a nasledné pro rozhovor. Vjeho osobni slozce jsem nasla
dokumenty pomiicka pro garanta a adaptacni plan a hodnoceni, které byly
pouzity pri jeho adaptaci. Zacala jsem tedy vyhledavat v téchto dokumentech
pasaze, které mi poskytly odpovédi na otazky vedouci k popisu krokii

adaptacniho procesu v organizaci XY.
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Smérnice adaptace novych zaméstnanct je jakymsi vysvétlenim vyznamu
adaptace nového zaméstnance a navodem, jak pfi ni postupovat. Smérnice ma
5 stran a sklada se z 8 ¢asti: tiCel; rozsah platnosti; zkratky, pojmy a definice;
popis ¢innosti — tato kapitola se sklada z 5 podkapitol: k ¢emu slouzi adaptacni
proces nového zaméstnance; obecné zdsady; nastroje adaptace; fizeni
adaptacniho procesu; vysledek adaptacniho procesu, dale nasleduji dalsi
kapitoly odpovédnosti a pravomoci; zavérecnd ustanoveni; souvisejici

dokumentace a posledni kapitolou jsou prilohy zminéné niZe.

Pomticka pro garanta je prvni prilohou smérnice adaptace nového
zaméstnance a tento dokument dostavaji prislusni zaméstnanci-garanti, svym
podpisem stvrzuji pfevzeti a souhlas, Ze se jimi budou fidit. Kazda tato pfiloha
ma rozdilny pocet stran v zavislosti na Sifi obsahu adaptace konkrétniho
zaméstnance. Pomiicka pro garanta obsahuje kapitoly: pfedchazejici procesy,
vstupy, odpovédnosti, dale nasleduje adaptacni cyklus, ktery obsahuje
¢innosti, na které se musi zaméstnanec zaskolit a také zminuje, kdo je v téchto
jednotlivych ¢innostech garantem. Je zde také uvedeno datum plnéni, poté
nasleduje kapitola , Navazujici procesy”. Timto je tato pfiloha u konce, zde je

jiz jen prostor pro podpis garanta.

Adaptacni plan je druhou pfilohou smérnice adaptace novych zaméstnancti
organizace XY, ktery pouZzivd v adaptacnim procesu. Také v tomto
dokumentu adaptovani zaméstnanci svym podpisem stvrzuji pfevzeti
a souhlas, Ze se danymi pokyny budou fidit. Pro popis a analyzu adaptacniho
planu jsem si vybrala vyplnény adaptacni plan stejného zaméstnance jako
v ptipadé formuldfe ,Pomiticka pro garanta”. Pocet stran adapta¢niho planu
se méni v zavislosti na jeho obsahu. V tvodu je zminéno jméno a pfijmeni
zaméstnance, Gtvar a datum ndstupu, poté nasleduje prostor pro doplnéni
téchto udaji: celkova doba zapracovani; kdo je garantem; cile adaptac¢niho

procesu, které maji vSichni zaméstnanci stejné a jsou zde pfedem doplnéné
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—je zde moZnost doplnéni, zda je pracovnik splnil, ¢i nikoli. Nasleduje tabulka
se seznamem adaptacniho programu - tedy oblasti, na které se novy
pracovnik bude adaptovat (ty se méni v zdvislosti na konkrétni pracovni
pozici). Dale je k vyplnéni casovy prostor kazdé této oblasti a kolonka
pro podpis jednotlivych garantti oblasti (po ukonceni adaptacniho programu).
Nasleduje prostor pro podpis nového zaméstnance a toho, kdo adaptacni plan
vypracoval, vtomto pfipadé vedouci utvaru. Dalsi casti adaptacniho
programu je pribézné hodnoceni adaptacniho procesu. Zde jsou
v jednotlivych tabulkdch vypsany vsSechny pozadované oblasti adaptace.
V kazdé oblasti je kolonka pro priibézné hodnoceni adaptace na tuto oblast,
dale je zde kolonka pro zavér ztohoto hodnoceni a podpis hodnotitele

odpovédného za konkrétni oblast adaptace.

Nyni uvedu, jaka data jsem v rdmci analyzy vnitropodnikovych dokumentt
v jednotlivych krocich adaptaéniho procesu zjiStovala. Na zacatku
pro prehlednost vzdy zminim ¢islo kroku dle Bartaka viz 2. kapitola (s. 20-21)
a uvedu, které dil¢i otdzky vySe vymezené se k tomuto kroku vztahuji.
V 1. kroku jsem odpovidala na dil¢i otazky €. 1-4. Analyzovala jsem smérnici
adaptace novych zaméstnancli, pomicku pro garanta i adaptacni plan
a hledala v nich odpovédi na stanovené diléi otdzky. Ve 2. kroku jsem
odpovidala na dil¢i otdzky ¢. 5-6. Analyzovala jsem zde smérnici adaptace
novych zaméstnanct a adaptacéni plan. Ve 3. kroku jsem odpovidala na dil¢i
otdzku ¢. 7. Analyzovala jsem smérnici adaptace novych zaméstnanct
a pomtcku pro garanta. Ve 4. kroku jsem odpovidala na dil¢i otazky ¢. 8-9.
Analyzovala jsem dokumenty adaptacni plan a smérnici adaptace novych
zaméstnancti a hledala v ném odpovédi na tyto otdzky. V 5. kroku jsem
odpovidala na diléi otazku €. 10 analyzou dokumentu adaptacni plan.
V 6. kroku jsem odpovidala na dil¢i otazku €. 11. a to analyzou dokumentu

pomticka pro garanta. V7. kroku jsem odpovidala na dil¢i otazku ¢&. 12.
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a analyzovala jsem dokumenty pomfticka pro garanta a adaptacni plan.
V poslednim 8. kroku jsem také analyzovala dokumenty pomticka pro garanta
a smérnici adaptace novych zaméstnancti, kde jsem odpovidala na dil¢i otdzky

¢. 13.-14.
Rozhovor

Pfiprava na rozhovor probihala tak, Ze jsem si nejdfive pripravila otazky
na rozhovor. Z dil¢ich otdzek, které jsem vymezila z kroki adaptacniho
procesu dle Bartdka, jsem zpracovala otdzky pro rozhovor svybranym
zaméstnancem. Tyto otdzky vesmés korespondovaly s dil¢imi otdzkami.
Snazila jsem se, aby otdzek nebylo mnoho, aby tcastnik rozhovoru nebyl
otdzkami zahlcen. Zarovern ale jsem nékteré z dil¢ich otazek rozdélila do vice
otdzek v rozhovoru, aby byly pro tcastnika lépe zapamatovatelné a ticastnik
jim porozumél. Otazky jsem vytvarela z vétsi ¢asti oteviené, aby se tucastnik
rozpovidal o skutecnostech. V pfipadé, ze jsem potfebovala zjistit konkrétni
udaj, pouzila jsem otdzky uzaviené. Samotny rozhovor pak probihal
v organizaci XY v zasedaci mistnosti 24.2.2020 v 6:30 hodin. Pfitomni jsme byli
ja jako tazatel a adaptovany zameéstnanec, tedy ucastnik. Rozhovor jsem
si nahrdvala na mobilni telefon pres aplikaci hlasového zdznamniku. V tivodu
jsem zaméstnanci znovu sdélila informovany souhlas, ktery blize specifikuji
v kapitole 3.5 v ¢asti ,Informovany souhlas”. Nasledné jsem ucastnika
informovala o tématu bakalafské prace a o ucelu rozhovoru. Poté jsem jiz
zahdjila samotny rozhovor, ktery trval cca 10 minut. JelikoZ jsem zpétné
pfi pfepisu tohoto rozhovoru zjistila, Ze mi tiéastnik neodpovédél na druhou
¢ast 5. otazky, proto jsem s nim udélala druhy rozhovor dne 25.2.2020 v 11:30
hodin na stejném misté a ve stejném slozeni jako byl ten pfedesly. Tento
rozhovor trval necelé 2 minuty a zaméstnance jsem se dotdzala pouze
na zminénou chybéjici skutecnost, také zde jsem zminila informovany

souhlas.
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Nyni uvedu, jakd data jsem v ramci rozhovorti v jednotlivych krocich
adaptacniho procesu zjistovala. Na zac¢atku pro prehlednost opét zminim ¢islo
kroku dle Bartdka a také zminim, jaka cisla otazek jsem zameéstnanci
pokladala. Pfehled téchto otazek pouzitych pfi rozhovoru jsou ptilohou €. 1

této bakalarske prace.

V 1. kroku jsem vramci rozhovoru zaméstnanci poloZzila otdzky ¢&. 1-4.
Ve 2. kroku jsem zaméstnanci poloZila otdzky ¢. 5-6. Ve 3. kroku jsem
zaméstnanci polozila otazky ¢. 7. Ve 4. kroku jsem polozila otazky ¢. 8-11.
V 5. kroku jsem polozila otdzku ¢é. 12. V 6. kroku jsem zjisStovala otazku
¢. 13-14. V 7. kroku jsem se poloZzila otazku €. 15. V poslednim 8. kroku jsem

zaméstnanci polozila otazky ¢. 16-17.

Tato podkapitola se vénovala sbéru dat, kde jsem popisovala priibéh analyzy
vnitropodnikovych dokumentti a rozhovoru. Poté jsem zminila, jaka data jsem
odkud sbirala. Zjisténa data budou pouzita v kapitole 4 prfi analyze

a interpretaci.

3.5 Etické aspekty
Pfi vyzkumu je nutné se fidit etickymi pravidly. Hendl soudi, Ze etika hraje
ve vyzkumu dtleZitou roli. Také zminuje, Ze pro etiku jsou vytvoreny urcité
standardy a pravidla, které se pfi vyzkumu aplikuji. Témito dle Hendla jsou:
ziskani informovaného souhlasu: osoba ti€astnici se vyzkumu se ho ztcastni
jen za predpokladu, kdy snim souhlasi a musi byt plné informovana
o pribéhu vyzkumu a jeho okolnostech; nezletili nemohou davat
informovany souhlas, musi si prohlaseni ziskat; pasivni nebo aktivni souhlas:
aktivni znamenda podpis dokumentu, pasivni souhlas podpis nevyzaduje,
formulaf s podpisem vraci jen ten, kdo s nim nesouhlasi; pokud zatajime

néjaké informace ucastnikiim vyzkumu, musi byt tito na konci vyzkumu
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o téchto skutecnostech informovani; svoboda odmitnuti: tcastnici musi byt
informovani, Ze mohou kdykoli ukoncit acast ve vyzkumu a musi se brat
v potaz i na tento poZadavek u nezletilych; anonymita: idealné neni identita
ucastnikt vyzkumnikiim znama. Pokud toto nelze zajistit, pak ale nesmi byt

o identité i¢astnikt informovan nikdo jiny (Hendl, 2005, s. 155).

Pfi kvalitativnim vyzkumu se musime také vénovat etice se zfetelem k novym
skutecnostem, které vznikaji ve spojitosti se zvlastnostmi tohoto typu
vyzkumu. Etiku musime dle Hendla dodrZovat v téchto oblastech: ,, soukromi,
pouceny souhlas, emocéniho bezpedi, zatajeni a reciprocity” (Hendl, 2005, s.
155). Jednotlivé oblasti nyni popisi a vysvétlim, jak jsem v nich postupovala

.7

pfi vyzkumu ja.
Soukromi

Hendl o soukromi soudi, Ze malokdo je ochoten sdélovat detaily ze svého
soukromi, a to s védomim, Ze budou zvefejnény. Z tohoto diivodu je nutné
pfi vyzkumu zachovadni soukromi. Pouze zachovani anonymity neni
dostatecnym zabezpedenim, protoze Ize jinymi detaily zvefejnénymi
pfi vyzkumu odhalit souvislosti a tim i identitu téastnikti. Je tedy nutné co
nejprisn€ji chranit soukromi tucastnikt vyzkumu zménou urcitych
skutecnosti, pokud to nenarusi vysledky celého vyzkumu (Hendl, 2005,

s. 155).

7.

Ja jsem pro zachovani anonymity adaptovaného zameéstnance v prvé radé
nezminila pfi analyze dokumentt jeho jméno, pozici, ani obsah adaptace
(body adaptacniho programu urcujici, na co se bude adaptovany zaméstnanec
zaskolovat v kazdé fazi adaptacniho programu). Zarovern jsem nepouzila ani
jméno a blizsi popis pracovni pozice garanta a jinych zminénych zaméstnancd,
¢i jiné udaje, které by vedly k jeho rozpoznani. V rozhovorech s adaptovanym

zaméstnancem zaznélo nékolik detailt, které by vedly k odhaleni identity
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ucastnika rozhovoru. Jelikoz nebylo ani mozné informace zménit v pfepisech
rozhovort tak, aby nebyly vysledovatelné a zaroven aby nezménily vysledky
vyzkumu, rozhodla jsem se nepouZit citace rozhovor ani jejich prepisy v této
bakalafské praci. Pfi analyze rozhovorti budu tedy postupovat tim zptisobem,
Ze popisi skutecnost z rozhovoru tak, abych zodpovédéla otazky a popsala
kroky adaptacniho procesu v organizaci XY, ale vynecham detailni informace

z téchto rozhovort.
Informovany souhlas

V kvalitativnim vyzkumu nemaji casto ucastnici dostate¢né povédomi
o skutecnostech, které by mohly béhem vyzkumu nastat, proto musi byt
soucasti informovaného souhlasu zminka o tom, Ze nelze vzdy predpovidat
vSechny udalosti. Tim padem se tedy pfipravi vzdy upraveny formulaf
v kazdém dohadovaném okamziku vyzkumu, nejde tedy o jednorazovou

skutecnost (Hendl, 2005, s. 156).

Rozhovor se zaméstnancem jsem si nahravala a pfed poloZenim prvni otazky
jsem ho v tvodu informovala, Ze rozhovor nahrdavam, Ze bude slouzit pouze
pro ucely této bakaladfské prace a Ze nahrany rozhovor nebudu nikde $ifit ani
zvefejiiovat. Ddle jsem tcastnika rozhovoru informovala o tom, Ze z této
nahravky budu vytvaret prepis rozhovoru a Ze turyvky z néj budou soucasti
textu této bakalaiské prace. Také byl informovén o tom, Ze veskeré informace
z rozhovoru, které by mohly vést k identifikaci zaméstnance, v prepisu
rozhovoru upravim tak, aby zachovaly potfebny a identicky vyznam
podanych informaci a zdroven, aby nedo$lo k odhaleni identity tcastnika
rozhovoru. Ucastnik ma také moznost piepis rozhovoru pied pouZitim
v bakalafské praci shlédnout a pfipadné podat nadmitky proti nékterym
vyrokiim, které mnechce zvefejnit. Zdivodu zachovani anonymity

zaméstnance jsem nakonec citace ani prepisy z rozhovord nepouzila.
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Emocni bezpeci

Jelikoz pfi vyzkumu se nékdy kladou otazky sméfujici na emocné citlivé
skutecnosti, nesmi vyzkumnik klast takové dotazy bez prechodu a pfipravy.
ZkuSeny vyzkumnik dava tcastnikovi prostor pro uvolnéni. Takovy rozhovor
se pak podoba terapeutickému sezeni, kdy se ucastnik svéfuje a vyzkumnik
mu naslouchd. Je zde ovSem nebezpeci, Ze se ucastnik otevie pfilis
a vyzkumnik si neni jist svou roli (zda je vyzkumnik, ¢i terapeut), na roli

terapeuta neni obvykle pfipraven (Hendl, 2005, s. 156).

Jelikoz vyzkum v mém piipadé nebyl ani nijak dlouhodoby, ani nebyl
zaméfen na emocné citlivé skutecnosti, nebyla zde nutnost brat ohledy
na ptechod a p¥ipravu tématu. Udastnik byl s tématem pfedem obezndmen
a bez sebemensich vyhrad s nim souhlasil. V priibéhu rozhovoru ani po ném

nenastalo Zadné emocni nebezpedi.
Zatajeni cild a okolnosti vyzkumu

Jak uvadi Hendl, pocet studii by se rapidné snizil, pokud bychom sdélili
predem tucastnikiim jeho cil a okolnosti. Tedy je obc¢as nutné predem tyto
skutecnosti zatajit. Postup je dle Hendla nasledujici: , kdykoli je to mozné,
pouzije vyzkumnik metodu, kterd nevyZaduje zatajeni skutecnosti; jestlize
nelze pouzit alternativni metody, vyzkumnik se rozhoduje o zatajeni podle
védecké a aplikované hodnoty vysledku studie; jestlize vyzkumnik musi néco
zatajit, pak o tom informuje ucastniky dostatecnym zptisobem, jakmile to

bude mozné” (Hendl, 2005, s. 156).

Pri zhotoveni vyzkumu této bakalarské prace nebylo nutné jakékoli zatajeni
cilti nebo okolnosti vyzkumu. Uéastnik pfedem znal diivod vyzkumu a nebyly

mu zatajeny zadné skutecnosti tykajici se tohoto vyzkumu.
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Reciprocita

Jelikoz kvalitativni vyzkum je obvykle dlouhodoby, tak vyzkumnik mtiZe mit
pocit, Ze by mél reciprocné reagovat na ziskané tidaje. Nékdy se miiZe stat,
Ze tito vyzkumnici vyvolavaji rizné akce pro zkvalitnéni podminek tcastnikti
vyzkumu, nékdy také uvazuji, Ze ziskand data nebudou zverejnovat (Hendl,

2005, s. 156-157).

Jak jsem jiz uvedla vySe, tento vyzkum nebyl dlouhodoby, a navic téma
vyzkumu nebylo nijak diskutabilni, se zvefejnénim vysledka jsem tedy

neméla problém.

Etické aspekty hraji velmi dtleZitou roli ve vyzkumu. V této podkapitole jsem
definovala soukromi, informovany souhlas, emoc¢ni bezpeci, zatajeni cili
a okolnosti vyzkumu a reciprocitu. Také jsem se v zavéru kazdého etického

aspektu zminila, jak jsem ho vyzkumu fesila ja.

V této casti prace jsem nejprve definovala cil prace, a to vymezenim dil¢ich
otazek, se kterymi budu dale pracovat ve vyzkumu. Ddle jsem vymezila
terminy deskriptivni pfipadova studie, poté jak jsem vybrala zdroje dat a
metody sbéru dat a také jak jsem pfi sbéru dat postupovala. Na zdkladé
zminénych postuptt budu v navazujici kapitole popisovat kroky adaptacniho
procesu v organizaci XY. Nakonec jsem definovala etické aspekty pfi

vyzkumu a zminila, jak jsem ve své praci fesila tyto aspekty ja.
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4. Kroky adaptacniho procesu v organizaci XY:

analyza a interpretace dat

Tato kapitola se bude zabyvat popisem krokii adaptacniho procesu
v organizaci XY. V tivodu nejprve popisi organizaci XY, tedy vice priblizim,
o jakou firmu se jedna, ¢im se zabyva a jaké je sloZeni jejich zaméstnanct.
Jelikoz v této bakalarské praci budu popisovat anonymni organizaci, nebudu
uvadét konkrétni ndzvy a pojmenovani, ktera by vedla k identifikaci této
firmy. Poté bude nasledovat jiz samotnd analyza dat a interpretace, kdy
v jednotlivych podkapitolach kopirujicich kroky adaptacniho procesu dle
Bartdka dojde knaplnéni vymezeného cile prace, tedy k popisu krokt

adaptacéniho procesu v organizaci XY.

Sezndmeni s organizaci XY

Pro vyzkum popisu krokii adaptacniho procesu jsem si vybrala vyrobni firmu,
ktera ptlisobi na trhu vice jak 20 let. Tato firma se zabyva vyrobou elektrickych
zafizenich a dale vyrobou kabelové konfekce a vice nez 90 % celkové
produkce dodava do zahraniéi. Firma byla zaloZena v roce 1992 ryze ¢eskymi
majiteli, vroce 2003 se stala firma soucdsti némeckého holdingu a tedy
se 100 % vlastnikem stala némeckd firma. Majitel a nejvyssi vedeni sidli
v Némecku. V roce 2006 se organizace pfestéhovala do zcela nové postavené
budovy v okrajové pramyslové casti meésta. (Organizace XY, 2020).
V organizaci pracuje v soucasné dobé 85 zaméstnancii v zaméstnaneckém
pracovnim pomeéru (Mzdovy systém organizace XY, 2020). RozloZeni
zaméstnancti firmy je v soucasné dobé nasledujici: 2 jednatelé, z toho jeden ma
na starosti obé dvé vyroby a zdroven pod néj spadaji oddéleni technologické,
nakupu, kvality a sklad (téZ nazyvany technicky feditel). Druhy jednatel ma
na starosti finance a persondlni zdlezitosti (t€Z nazyvany ekonomicky

a personalni feditel). Nyni popisi jednotlivd oddéleni. Vyrobni oddéleni
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se sklada ze dvou vyrob (elektro a kabelova konfekce) — kazda vyroba ma
svého vedouciho vyroby a ti maji podfizené mistry, mistfi maji poté na starosti
jiz samotné délniky. Vedouci jedné z vyrob ma jesté 1 asistenta logistiky.
Vsichni vyrobni zaméstnanci pracuji v normohodinach a tim si také urcuji své
pracovni tempo. V kazdé vyrobeé jsou jesté zaméstnanci oddéleni kvality, ktefi
dohlizi na kvalitu odvedené prace, jejich nadfizenym je manazer kvality.
Technologické oddéleni ma v soucasné dobé 2 technology, jejich nadfizenym
je technicky feditel, stejné jako oddéleni nakupu, kde pracuje 1 zaméstnanec.
Ve skladu ptisobi vedouci skladu, ktery fidi 6 skladnikt a je taktéz pod
vedenim technického feditele. V persondlnim oddéleni pracuje 1 personalista.
Toto oddéleni ma na starosti ekonomicky reditel. (Organigram organizace XY,

2020). Ostatni sluzby zajistuji externi firmy.

4.1 Seznameni pracovnika s firemni kulturou, stylem prace,

pracovnimi podminkami apod.

Analyzou dokumentu adapta¢ni plan adaptovaného zaméstnance bylo
zjiSténo, Ze seznameni se zminénymi naleZitostmi probéhlo, a to v den
nastupu zameéstnance do organizace. Zodpovédny za tuto oblast adaptacniho
planu byl personalista, ktery toto sezndmeni v adapta¢nim planu ztvrdil svym
podpisem, stejné jako adaptovany zaméstnanec (Adaptacni plan, 2015). Toto
také potvrzuji dokumenty pomfticka pro garanta a smérnice adaptace novych
zaméstnanci a také rozhovor se zameéstnancem, z néhoz jsem zjistila,
Ze seznameni s témito dokumenty probéhlo v den ndstupu a to personalistou
(Pomfticka pro garanta, 2015, s. 2; Smérnice adaptace novych zaméstnancti,
2015, s. 4; Rozhovor ¢. 1, 2020). Tento postup je vsouladu s tvrzenim
Dvordkové & kol. uvedeném v kapitole 2.1. v ¢asti zabyvajici se sezndmeni

zaméstnance s informacemi o firmé, zvyklostmi apod.
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Zptisob predani zaméstnance vedoucimu dle dokumentu smérnice adaptace
novych zaméstnancti byl personalistou, a to formalnim uvedenim po skonceni
prijimacich formalit k jeho vedoucimu/garantovi (Smérnice adaptace novych
zaméstnancti, 2015, s. 4), coz potvrdil také rozhovor, z néhoz vyplynulo,
ze predani vedoucimu probéhlo po vyfizeni vSech ndstupnich formalit
s personalistou. Personalista poté zavedl zaméstnance k vedoucimu
(Rozhovor ¢. 1). Tento postup se shoduje s vyroky Armstronga a Dvorakové
& kol. uvedenych v kapitole 2.1. v ¢asti zabyvajici se zptsobem pfedani
nového zaméstnance vedoucimu jednotky.

Informace o struktufe pracovni jednotky byly zaméstnanci dle dokumentu
pomiicka pro garanta preddny prvni den nastupu do organizace. Tyto
informace vysvétlil dle stejného dokumentu novému zameéstnanci vedoudi,
nebo personalista (Pomticka pro garanta, 2015, s. 2). Z rozhovoru je zfejmé,
Ze vysvétleni struktury pracovni jednotky provedl vedouci jiz pfi pohovoru
s timto zaméstnancem (Rozhovor ¢ 1, 2020). Toto je v souladu s tvrzenim
Armstronga a Dvordkové & kol. uvedenych v kapitole 2.1, ktefi zde zminujt
poskytnuti informaci zaméstnanci o struktufe organizac¢ni jednotky.

Zplsob pfedani informaci o pracovnich povinnostech a pravech nového
zaméstnance, stejné tak o predpisech bezpecnosti prace provedl dle pomiucky
pro garanta personalista v den nastupu nového zaméstnance do organizace
(Pomticka pro garanta, 2015, s. 1), coz potvrzuje také rozhovor
se zameéstnancem (Rozhovor €. 1, 2020). Takovy postup je v souladu s tvrzenim
Armstronga v kapitole 2.1 v ¢asti, kde zminiuje hlavni body, které by mél
personalista probrat s kazdym novym zaméstnancem.

Z pomucky pro garanta vychdzi, Ze zaméstnanec je seznamen s pracovnim
kolektivem v den nastupu a to garantem, ktery ho zaroven uvede na pracovni
misto (Pomiticka pro garanta, 2015, s. 2). Z rozhovoru vyplynulo Ze nového

zaméstnance zavedl vedouci na jeho pracovni misto, kde ho predstavil svym
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kolegiim a vysvétlil tomuto zaméstnanci jejich napln prace (Rozhovor ¢. 1,
2020). Tento krok se shoduje s tvrzenim Dvordkové & kol., ktefi se zminuji

o zplusobu predstaveni nového zaméstnance pracovnimu kolektivu v kapitole

2.1.

4.2 Zajisténi patrona, ktery s novym pracovnikem projedna
jeho adaptacni program

Dle adaptac¢niho planu byl novému zaméstnanci pfidélen patron, a to jeho
kolega ktery je na stejné pozici jako tento novy zaméstnanec (Adaptacni plan,
2015, s. 1), coz potvrzuje i rozhovor se zaméstnancem (Rozhovor ¢. 1, 2020).
Toto se shoduje s tvrzenim Bedrnové, Nového & kol. v kapitole 2.2, ktefi
se zabyvaji potfebou pridéleni patrona po dobu adaptace.
Dle smérnice adaptace novych zaméstnancti se na tvorbé adapta¢niho planu
podili mimo jiné i patron (Smérnice adaptace novych zaméstnancti, 2015, s. 3),
coz bylo potvrzeno i rozhovorem, z néhoz vyplynulo, Ze vedouci konzultoval
adaptacni plan s patronem, a to obsah adaptaéniho planu i dobu trvani
adaptace (Rozhovor ¢. 2, 2020). Tato skutecnost je v souladu s vyrokem
Dvordkové & kol. v kapitole 2.2 této prace, ktefi zde zminuji pfitomnost
patrona pfi zpracovani adaptaé¢niho planu zaméstnance.
Z analyzy dokumentti nebylo mozné zjistit, jak dlouho zaméstnanec pracuje
v organizaci, dotazovala jsem se tedy na tuto skutecnost adaptovaného
zaméstnance a zjistila jsem, Ze patron je v organizaci dlouholetym
zaméstnancem (Rozhovor ¢. 1, 2020). Toto je v rozporu s tvrzenim Armstronga
v kapitole 2.2, kde Armstrong, fik4, Ze Fowler uvazuje o pfidéleni patrona,

ktery nepracuje v organizaci prili§ dlouhou dobu.
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4.3 Prabézné zajistovani pomoci a podpory — patron

bezprostfedni nadfizeny, spolupracovnici

V dokumentu pomfticka pro garanta se uvadi, Ze ma byt garant novému
zaméstnanci ndpomocen (Pomitcka pro garanta, 2015, s. 2), coz potvrzuje
i smérnice, kde se uvadi, Ze ,garant pomahd novému zameéstnanci nejen
pfi seznamovani s pracovnim prostfedim spolecnosti, ale i s vykonem
pracovnich povinnosti”. Ddle je ve smérnici uvedeno, Ze je zaméstnanci
vénovana nalezita pozornost jiz od prvniho pracovniho dne a také,
ze ,,se vSichni maji chovat k novému zaméstnanci slusné, jelikoz to jednou
pravdépodobné bude jejich kolega.” (Smérnice adaptace novych
zaméstnancti, 2015, s. 1-2). Toto potvrdil i rozhovor se zaméstnancem
(Rozhovor ¢. 1, 2020). Tvrzeni Bedrnové, Nového & kol. v kapitole 2.3
o pomoci spolupracovniki v adaptaénim procesu jsou v souladu
se skutecnosti vorganizaci XY. Smérnice také fik4, ze vedouci
si musi naplanovat sviij ¢as a ¢as garanta tak, aby se mohli naplno vénovat
novému zameéstnanci, a to za ucelem plnéni ukoli v rdmci utvaru. Déle
smérnice udava, Ze je nutné v prubéhu adaptace komunikovat s novym
zaméstnancem, a to za ucelem zjisténi, zda zvlad4d vSechny ukoly, s ¢im
je a neni spokojen a pro¢. (Smérnice adaptace novych zaméstnanct, 2015, s. 2).
Z rozhovoru vyplynulo, Ze byl zaméstnanec sledovan jen patronem a podpora
vedoucim zaméstnancem béhem adaptace neprobihala (Rozhovor €. 1, 2020).
Tvrzeni Dvordkové & kol., které potvrzuje i Bedrnova, Novy & kol. uvedena
v kapitole 2.3 této prace o nutnosti pomoci a podpory ze strany patrona
a vedouciho se naplnily jen z¢asti, a to ze strany patrona. Co se tyc¢e pomoci

ze strany vedouciho v priibéhu adaptace, ta dle rozhovoru neprobihala.
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4.4 Vypracovani planu adaptace

Na zakladé analyzy adaptacniho planu a potvrzenim této skutecnosti
v rozhovoru byl adaptaéni plan vypracovan (Adaptacni plan, 2015; Rozhovor
¢. 1). Analyzou tohoto adaptac¢niho planu bylo zjisténo, Ze obsahuje seznam
pracovnich ¢innosti, na které se bude novy zaméstnanec v pribéhu adaptace
zaskolovat (Adaptacni plan, 2015). Zaméstnanec mi v rozhovoru potvrdil,
Ze plan byl rozdélen na oblasti, na které se mél pracovnik zaskolit (Rozhovor
¢. 1, 2020). Vypracovani adapta¢niho planu a jeho obsah se tedy shoduje
stvrzenim Urbana, ktery zminuje v kapitole 2.4 potfebu obdrZeni
individudlniho adapta¢niho planu a body, které by mél adaptacni plan
obsahovat.

Bedrnov4, Novy & kol, zminuji v kapitole 2.4 zdsady, které je potfeba
splnovat pfi vytvareni planu adaptace pro konkrétni zaméstnance. Analyzou
smérnice jsem zjistila, Ze vni zminéné zasady se neshoduji se zdsadami
Bedrnové, Nového & kol. (Smérnice adaptace novych zaméstnanct, 2015,
s. 2-3). Hledala jsem tedy v ostatnich dokumentech. Analyzou adapta¢niho
planu zaméstnance jsem zjistila, Ze byl koncipovdn formou stru¢ného
zaznamu jednotlivych oblasti s uvedenim terminti dokonéeni adaptace na tyto
oblasti, coz potvrdil i rozhovor (Adaptacéni plan, 2015; Rozhovor ¢. 1, 2020).
Dalsi zasady pro tvorbu adaptacniho planu jsem v Zddném z analyzovanych
dokumentti nenasla. Rozhovorem se zaméstnancem bylo zjisténo, Ze jeho
adaptacni plan splioval tyto zdsady z vétsi ¢asti. Byly splnény nasledujici
zdsady tvorby adaptacniho planu: obsah pldnu byl zavisly na narocénosti
pracovni ¢innosti nového pracovnika; délka obdobi adaptace se fidila druhem
prace, na kterou byl zaméstnanec pfijat; dobu trvani adaptace odpovidala
pracovni pozici i vzdélani adaptovaného zaméstnance. Dale zrozhovoru
vyplynulo, zZe nebylo potfeba feSit v adaptacnim planu individudlni

zvlastnosti tohoto zaméstnance. V rozporu je ale zdsada prizptisobeni obsahu
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planu predstavdm a pfanim zameéstnance dle moZnosti. Z rozhovoru
vyplynulo, Ze vedouci s timto zaméstnancem tvorbu planu nekonzultoval, jen

mu ho predal a vysvétlil jeho pritbéh (Rozhovor €. 1, 2020).

4.5 Realizace planu adaptace

Analyzou adaptacniho planu bylo zjisténo, Ze nékolika oblastech, na které
se mél adaptovany zaméstnanec zaskolovat, chybi podpis odpovédnych
zaméstnancli za tyto oblasti jako potvrzeni o splnéni téchto c¢asti adaptace.
A stejné tak nejsou vyplnéna pribézna hodnoceni zaskoleni téchto oblasti
(Adaptacni plan, 2015). Tuto skute¢nost potvrdil také rozhovor
se zaméstnancem, ktery uvedl, Ze byla doba i obsah adaptace byly vedoucim
necekané zkraceny a nikdy jiz nedoslo k zaskoleni na tyto oblasti (Rozhovor
¢.1,2020). Z toho tedy plyne, Ze ani obsah ani doba adaptace nebyly dodrZeny.
Na tuto problematiku narazi Wearther a Keith v kapitole 2.5, kde se zminuji

o problémech adaptace pfi ignoraci jeji dtileZitosti pfimych nadfizenych.

4.6 Monitoring postupu adaptace nového zaméstnance

Dle Pomucky pro garanta kontroluje garant praci nového zaméstnance,
a spolecné prochazeji kroky ke zlepseni, je zde také zpétna vazba nového
zaméstnance. V piipadé vyskytu vaznéjsSich problémia je fesi garant
s pfislusnym feditelem. O monitoringu persondlniho oddéleni, zde zminka
neni (Pomuicka pro garanta, 2015, s. 2). Zrozhovoru bylo zjisténo,
Ze spatronem byl tento zaméstnanec v dennim kontaktu, monitoroval
adaptaci adaptovaného zaméstnance, daval mu také zpétnou vazbu a chyby
vysvétlil v pocatcich. Vedoucim pry nebyl monitorovan a stejné tak
personalistou, ktery mu jiz na zacatku fekl, Ze kdyby mél né&jaky problém,

at ho kontaktuje. Jelikoz ale zaméstnanec v rozhovoru uvedl], Ze patron mu
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se vSim pomohl a Ze nemél Zadné vaznéjsi problémy pfi adaptaci, tak dle
pomiicky pro garanta nebylo tfeba monitorovani vedouciho zaméstnance
(Rozhovor ¢. 1, 2020; Pomticka pro garanta, 2015, s.2). Tento krok se tedy
shoduje s tvrzenim Dvorakové & kol. v kapitole ¢. 2.6 o sledovani adaptace

nového zaméstnance a poskytovani zpétné vazby.

4.7 Pribézné hodnoceni planu adaptace

Dle Pomiticky pro garanta probiha pribéZzné hodnoceni alespori 3x v pribéhu
zkuSebni doby. Provadi ho garant a vedouci. Spole¢né probiraji kroky
ke zlepSeni adaptovaného zaméstnance a také dostavaji zpétnou vazbu
od tohoto zaméstnance (Pomticka pro garanta, 2015, s. 2). Analyzou
adaptacniho planu jsem zjistila, Ze je priibéZzné hodnoceni velmi struc¢né
vyplnéno v kazdé zoblasti (kromé téch, na které se zaméstnanec vibec
nezaskolil) vcetné podpisu hodnotitele i adaptovaného zaméstnance
(Adaptacni plan, 2015). Z rozhovoru jsem se dozvédéla, ze béhem adaptace
tohoto zaméstnance nikdo nehodnotil, tedy s nim nebylo provadéno priabézné
hodnoceni (Rozhovor ¢. 1, 2020). Tento krok adaptace organizace XY je
v rozporu s tvrzenim Urbana a Koubka o priibéZném hodnoceni v prabéhu
adaptace nového zaméstnance v kapitole 2.7, kde zdtraznuji dulezitost

prubézného hodnoceni v procesu adaptace novych zaméstnanct.
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4.8 Zavérecné hodnoceni planu adaptace s naslednymi

personalnimi kroky

Dle Pomiicky pro garanta se provadi zavérecny rozhovor alespon tyden pfed
ukoncenim zkuSebni doby (Pomfticka pro garanta, 2015, s. 2). Dle smérnice
provadi pfimy nadfizeny strucné zavérecné hodnoceni (Smérnice adaptace
novych zaméstnanct, 2015, s. 3). Zrozhovoru vyplynulo, Ze zavérecné
hodnoceni bylo provedeno vedoucim. Byly mu sdéleny jeho silné a slabé

stranky (Rozhovor ¢. 1, 2020).

Smérnice fikd, Ze zavérecné hodnoceni spolecné s doporucenim poslouzi jako
podklad pro rozhodnuti o vyuziti adaptovaného zaméstnance (Smérnice
adaptace novych zaméstnancti, 2015, s. 3). Déle jsem zrozhovoru zjistila,
Ze zaméstnanec byl po skonceni adaptace zarazen na ptivodné planované

pracovni misto (Rozhovor ¢. 1, 2020).

Tento krok adaptacniho procesu v organizaci XY je v souladu s tvrzenim
Bedrnové, Nového & kol., ktefi zdtraznuji nutnost provadéni zavére¢ného

hodnoceni adaptovaného zaméstnance v kapitole 2.8.

V této kapitole jsem se zabyvala samotnym popisem krokti adaptacniho
procesu v organizaci XY, a to na zdkladé krokti adaptacniho procesu
zminovanych Bartdkem. Podle dil¢ich otazek stanovenych v metodologické
¢asti této prace jsem analyzovala vnitropodnikové dokumenty. Déle jsem
analyzovala rozhovor sadaptovanym zaméstnancem organizace XY.
Na zdkladé téchto analyz jsem ziskanad data interpretovala s teoretickymi
tvrzenimi uvedenymi v teoretické casti této bakalaiské prace a tim jsem

ziskala popis krokti adaptacniho procesu v organizaci XY.
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5. Diskuse a zaveér

V posledni kapitole této bakalarské prace nejprve budu diskutovat mozné
limity provedeného vyzkumu a uvedu ndvrhy pro zlepSeni pfi provadéni
podobného vyzkumu v budoucnu. V zdvéru struéné shrnu, ¢im se tato

bakalédfska prace zabyva, jeji pribéh a vysledek.

Soucasti vyzkumu této bakalarské prace byl rozhovor s jednim vybranym
zameéstnancem organizace XY a analyza vnitropodnikovych dokumentti
vztahujicich se k adaptaénimu procesu. Tento zaméstnanec byl v dobé mého
vyzkumu jediny ve firmé relativné kratkou dobu od ukonéeni adaptacniho
procesu a pamatoval si tedy, jak tento proces probihal. Ostatni zaméstnanci
pracuji v organizaci delsi dobu, a tedy by bylo sloZité ziskdvat od nich
informace o jejich adaptaci. Neméla jsem tedy jiz dal$i moZznosti sbéru dat
od jinych zaméstnancti. Idedlni stav takového vyzkumu by byl, kdybych
ziskala data od vSech zaméstnancili organizace XY. Dostala bych tak zajisté
relevantnéjsi data pro popis adaptacniho procesu v organizaci XY. Takové
Setfeni je ale velmi ¢asové narocné. V budoucnu by tedy bylo vhodné provést
vyzkum s co nejvétsim poctem zaméstnancti, tak aby se zjisténd data dala
porovnat. Je ale nutné pfedem pocitat s dostatecnym casovym fondem,
a to jak na pfipravu pro vyzkum, tak na samotny vyzkum, analyzu
i interpretaci. JelikoZ jsem otdzky k rozhovoru se zaméstnancem tvofila tak,
aby jim tento zaméstnanec porozumeél, je dtlezité je v budoucnu pied
samotnymi rozhovory srlznymi zaméstnanci pfizptsobit témto
zaméstnanciim, aby pro né byly srozumitelné. Dal$i metodu, kterou by bylo
vhodné v tomto vyzkumu pouzit pro ziskani dat je pozorovani. Jak jsem jiz
ale vySe zminila, v pribéhu mého vyzkumu nebyl v organizaci zadny
zaméstnanec, ktery by prochdzel adaptaénim procesem. Metodu pozorovani

tedy nebylo mozné provést.
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Cilem moji bakaldfské prace byl popis kroki v adaptaénim procesu
v organizaci XY. Ukolem tedy bylo popsat, jak probiha tento proces
ve zminéné organizaci. Nejprve jsem v teoretické casti vymezila zakladni
pojmy a popsala jsem jednotlivé kroky adapta¢niho procesu dle Bartdka. Ze
zavéru téchto krokti jsem v metodologické ¢asti vymezila diléi otazky, které
mi pomohly konkretizovat cil této prace. Poté jsem popsala pojem deskriptivni
pfipadové studie, dale jsem vymezila zdroje a metody sbéru dat. V nésledujici
kapitole jsem popsala, jak jsem postupovala pfi sbéru dat. Nasledné jsem
definovala etické aspekty s popisem, jak jsem je ja sama pii vyzkumu feSila.
V dalsi kapitole jsem se zabyvala analyzou a interpretaci dat, kde jsem nejprve
vymezila organizaci XY a poté jsem se zabyvala samotnym popisem kroki
adaptacniho procesu ve zminéné organizaci. Jednotlivé kroky dle Bartdka
tvofili samostatné podkapitoly, v nichZ jsem provedla na zdkladé vymezenych
dil¢ich otdzek analyzu vnitropodnikovych dokument(i a rozhovort. Citace
rozhovorti ani jejich parafrdze nebyly v této praci pouzity pro zachovani
anonymity zaméstnance. Ziskand data jsem nasledné interpretovala
s teoriemi, které zaznély v teoretické ¢asti této prace. Z interpretace vyplynuly
rozpory s uvedenymi teoriemi v krocich adaptacniho procesu, kdy vybrany
patron pracuje v organizaci XY pfili§ dlouhou dobu; v nedostatecné podpoie
vedouciho zaméstnance v pribéhu adaptacniho procesu; v zdsadé pfi tvorbé
adaptacniho planu, kdy nebyl bran zfetel na pfizptisobeni obsahu
adaptacniho planu pfedstavam a pfanim zaméstnance; v nedodrzeni obsahu
ani doby adaptace; v pribéZzném hodnoceni adaptovaného zaméstnance, které
vlibec neprobihalo. Ostatni body krokt1 v adapta¢nim procesu v organizaci XY

jsou v souladu se zminénymi teoriemi.
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Seznam priloh

1. Otazky k rozhovoru s adaptovanym zaméstnancem.
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Priloha ¢. 1

Otazky k rozhovoru s adaptovanym zaméstnancem

- Seznameni pracovnika s firemni  kulturou, stylem prdce, pracovnimi

podminkami apod.

Otazka ¢. 1 Byl jste seznamen a pokud ano, tak jakym zptisobem s obecnymi
informacemi o organizaci, struktufe, nafizenimi, normami, organizacni

kulturou, zvyklostmi apod?

Otdazka ¢. 2: Jakym zplisobem jste byl pfedan vedoucimu organizacni jednotky
po tvodni schiizce s personalistou? A byly Vam, pfipadné jakym zptisobem

predany informace o sloZeni VaSeho oddéleni?

Otazka ¢. 3: Jakym zptisobem jste byl informovan o VasSich pracovnich

povinnostech, Vasich pravech a predpisech o bezpecnosti prace?
Otdzka ¢. 4: Jakym zptisobem jste byl seznamen s pracovnim kolektivem?

- Zajisténi patrona, ktery s novym pracovnikem projednd jeho adaptacni

prograim.

Otéazka ¢. 5: Byl Vam pridélen pfi adaptaci patron a pokud ano, byl soucasti

tymu, ktery vypracovaval adaptacéni plan?

Otdzka ¢. 6: Pracuje tento patron v organizaci kratkou dobu, nebo je

dlouholetym zaméstnancem?

- Pribéiné zajistovani pomoci a podpory — patron, bezprosttedni nadrizeny,

spolupracovnici.

Otézka ¢. 7: Miizete mi fict a popsat, zda a jak Vam pomadhali pfi adaptaci Vasi

kolegové, personalista, patron, pfimy vedouci a spolupracovnici?
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- Vypracovani vlanu adaptace.

Otdzka ¢. 8: Byl pro Vas vypracovan adaptacni plan?

Otazka ¢. 9: Co obsahoval Vas adaptacni plan, tedy na co vSechno jste se mél

zaskolovat?

Otazka ¢. 10: Myslite si, Ze pfi tvorbé planu byla respektovana troven Vaseho

dosazZeného vzdélani a délka Vasi praxe?

Otdzka ¢. 11: Myslite si, Ze byl adaptacni plan vypracovan s ohledem na Vase

individudlni zvlastnosti a Ze byl prizplisoben Vasim pfedstavam a pfanim?

- Realizace plinu adaptace.

Otazka ¢. 12: Byly pfi Vasi adaptaci dodrZzeny obsah a doba adaptacniho

procesu dle tohoto planu?

- Monitoring postupu adaptace nového zaméstnance.

Otdzka ¢. 13: Byl jste v priubéhu adaptace sledovdn patronem ¢i pfimym
vedoucim? A pokud ano, dostaval jste od nich zpétnou vazbu, pripadné

navrhy na zlepseni?

Otdzka ¢. 14: Kontaktoval Vas personalista v priibéhu adaptace, aby zjistil, zda

nemate s né¢im problém?

- Prubézné hodnoceni pldnu adaptace.

Otdzka ¢. 15: Hodnotil Véas nékdo v pribéhu Vasi adaptace a pokud ano, jak

Casto?

- Zdvérecné hodnoceni planu adaptace s ndslednymi persondlnimi kroky.

Otéazka ¢. 16: Bylo provadéno a pokud ano, tak jakym zptisobem zavérecné

hodnoceni?
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Otazka ¢. 17: Jaké bylo rozhodnuti o vysledku Vasi adaptace po jejim
ukonceni? Myslim tim, zda Vam byl pracovni pomér ukoncen
zameéstnavatelem ve zkuSebni dobé, ¢i zda jste byl prefazen na jiné misto pro
Vas vhodnéjsi, anebo jste ziistal na tom pracovnim misté, na které jste byl

puvodné prijat?”
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