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ANOTACE

Tato bakalarska prace se zabyva jednou z nejvyznamnéjSich personalnich
¢innosti, tedy orientaci a adaptaci novych zaméstnancu v organizaci. Prvni dvé
kapitoly vychazeji z obecnych témat, jako jsou Fizeni lidskych zdroju, osobnost
zaméstnance, pracovni motivace nebo pracovni spokojenost, jez vytvareji
teoreticky zaklad. Jadro prace pak predstavuje kapitola nazvana Uvadéni
pracovnikl do organizace, vénuijici se jiz primarnimu tématu orientace a adaptace,
jez se nasledné dale rozviji v jednotlivych podkapitolach. Zavére¢na Cast prace

pak v kratkosti pfedstavuje pfistup Policie CR k realizaci adaptaéniho procesu.

KLICOVA SLOVA
Rizeni lidskych zdrojii, uvadéni novych pracovnikii do organizace, orientace,

adaptace, adaptacni plan.

ANNOTATION

The thesis deals with one of the major tasks performed by personnel
management system, that is specifically the orientation and adaptation process of
newcomer employees. The first two chapters are built on the basic human
resource management topics such as the employee personality, employee
motivation and job satisfaction to make up the theoretical background. The pivotal
chapter is then onboarding new employees, which is devoted only to the primary
theme — orientation and adaptation process. In the end there is briefly introduced
the approach of the Police of the Czech Republic to the orientation and adaptation

process.

KEYWORDS
Human resource management, onboarding new employees, orientation,

adaptation, onboarding process flow.
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1 Uvod

Tématem této bakalarské prace je proces orientace a adaptace novych
zaméstnancu. Zcela jisté vSak toto téma nebylo zvoleno nahodné&, nybrz naopak
je tfeba za touto volbou hledat jak zkuSenost vlastni, tak i nejednoho z blizkych
a vrstevnikd, jez se setkali s nevhodnym pfistupem organizaci k adaptaci novych
zaméstnancul. Nespravné, nesystematické fizeni adaptacniho procesu totiz uz tak
narocné pocatecni obdobi v novém zaméstnani dokaze podstatné ztizit, nezfidka
dokonce vede i k pfed€asnému odchodu pracovnika a akceptovani nabidky jiného
zaméstnavatele. Byly to pak pfedevsim tyto zkuSenosti a zazitky, které se staly
zdrojem motivace k prozkoumani a pochopeni toho, jak procesy orientace
a adaptace probihaji a jak je mozné je fidit tak, aby jimi bylo dosazeno co

nejlepSich vysledkau.

Ze tyto negativni zkuSenosti nejsou pouze ojedinélé, dokazuji i vysledky
mnoha aktualnich prlzkumda. Napfiklad podle vystupnich dat prizkumného
Setfeni provedeného spolec¢nosti HCI, az 20 % novych zaméstnancu opousti
pracovisté do 45 dnu od nastupu. Z dalSiho prizkumu, tentokrat uskute¢néného
spoleCnosti Glassdoor, vyplyva, Zze az 61 % lidi se prvniho dne v zaméstnani

setkava s odliSnou realitou, nez jaka se jim prezentovala ve vybérovém fizeni.t

Rovnéz tuto oblast ovlivnila pandemie onemocnéni covid-19, ktera proces
uvadéni novych zameéstnancl do organizaci jesté vice zkomplikovala. V tomto
obdobi bylo napfi¢ rdznymi obory zaznamenano, ze fluktuace novych
zameéstnancl ma tendenci se zvySovat v souvislosti s pfechodem na hybridni styl
prace. To do jisté miry také potvrzuje skute€nost, Ze vskutku existuji organizace,
jez k adaptaci novych zaméstnancl nepfistupuji systematicky, a tudiz ani nemohly
tento proces uspésné transformovat do online prostfedi. ACkoliv tato pandemie
predstavovala bezpochyby nesmirnou katastrofu, odhalila nékteré slabé stranky

organizaci.?

1 VACKOVA, H. Ve zku$ebni dob& odchazi aZ pétina zaméstnancd. Firmy je neumi nalodit. In:
Ekonom.cz [online]. 2. 12. 2021 [cit. 2022-03-01]. Dostupné z: https://ekonom.cz/c1-67006390-ve-
zkusebni-dobe-odchazi-az-petina-zamestnancu-firmy-je-neumi-nalodit.

2 Tamtéz.



Z vySe zminénych dlvodu Ize prfedpokladat, Ze problematika orientace
a adaptace novych zaméstnanc( zdstane v Ceské republice jesté nékolik let stale
velmi aktualni. Vedeni mnohych organizaci investuji nemalé mnozstvi financi
i Casu do vybéru novych zaméstnancu, nicméné na dulezitost onboardingu
(v pfekladu nalodéni [pfijeti zaméstnance do organizace, na jeji ,palubu®]) se stale

Casto zapomina.

Pritom podcenéni nebo nesystematickeé fizeni adaptacniho procesu novych
zameéstnancl stoji firmy nezanedbatelné financni prostfedky. Pfi primérném
zaméstnaneckém platu se jedna az o 300 tisic korun, pokud pracovnik organizaci
opusti po tfimésicéni zkuSebni dobé. Jde tedy o naprosto zbyteCnou investici,

kterou organizace bude muset vynaloZit opakované.?

Po obsahové strance se tato bakalarska prace sestava z péti kapitol. Prvni
kapitola blize vymezuje feSeny problém a cile prace. Druha a treti kapitola
predstavuji teoreticka vychodiska pro kapitoly nasledujici. Zaméruji se pfedevsim
na koncepci fizeni lidskych zdroju, jeji psychologické a sociologické aspekty
vCetné vzajemnych souvislosti a provazanosti s adaptaci zaméstnancu. Treti
kapitola se jiz zabyva uvadénim novych pracovniki do organizace. Objasnuje
zejména terminy orientace a adaptace, dale se pak vénuje planovani a fizeni
adaptaéniho procesu a s nim souvisejicimi zalezitostmi. Posledni, pata kapitola,
se soustfedi na prabéh adaptaéniho procesu novych pfisludnikd Policie Ceské

republiky.

3 VACKOVA, H. Ve zku$ebni dobé& odchazi az pétina zaméstnanc(. Firmy je neumi nalodit. In:
Ekonom.cz [online]. 2. 12. 2021 [cit. 2022-03-01]. Dostupné z: https://ekonom.cz/c1-67006390-ve-
zkusebni-dobe-odchazi-az-petina-zamestnancu-firmy-je-neumi-nalodit.



2 Reseny problém a cile prace
2.1 Reseny problém

Tato prace se primarné zaméruje na procesy orientace a adaptace novych
pracovnikl v organizaci. Zaméstnanci (neboli lidské zdroje) jsou totiz doslova
pokladem kazdé organizace. Pfedstavuji ten nejcennéjsi zdroj, ktery pfi spravném
fizeni, organizovani, rozvijeni, motivovani a vyuzivani spolu s materialnimi,
finanCnimi a informacnimi zdroji pfispiva ke splnéni zakladniho predpokladu
uspésného fungovani podniku. Identifikujeme proto potfebu poukazat na
dulezitost a mozny pfinos vhodné zpracovanych orientacnich a adaptaénich

programu, a to jak pro organizace, tak i pro zaméstnance samotné.

Nutno poznamenat, Ze jde o velmi aktualni problematiku, jiz podle naseho
minéni v Ceském prostfedi stale neni vénovana dostateéna pozornost. Jako
inspira¢ni zdroj zde mohou tedy poslouZzit zejména zahrani¢ni organizace, jez se
naucily potencial orientacnich a adaptaénich program vyuzivat ve svuj prospéch.
Mnohé, predevSim pak pravé zahraniCni organizace si uvédomuji, Zze na
zameéstnance je tfeba nahlizet jako na jeden z kritickych faktor( uspéchu, a ze je
tudiz nezbytné do oblasti lidskych zdroji nalezité investovat. Tomuto pfistupu
nahrava i celosvétovy trend poslednich let, tzv. job-hopping neboli Casté stfidani
zameéstnani. Pro vétsinu lidi je dnes bézné ménit zaméstnavatele mnohem dfive
a Castéji. Pro organizace tento trend pfedstavuje zvySené naklady na nova
vybérova fizeni, prodlevy ve vyrobé &i zaskolovani novych zaméstnancu, ktefi
v8ak Casto odchazeji jesté pred ukonenim zkuSebni doby. Personalni manaZzefi
se tak nyni mnohem Castéji potykaji s vysokou fluktuaci, proto vytvareji riizné
strategie, jak si Sikovné a schopné zameéstnance udrzet co mozna nejdéle. V této
souvislosti zahrani¢ni teorie i praxe upinaji pozornost pravé k okamziku pfichodu

novych zaméstnancu, k tzv. onboardingu.



2.2 Cile prace

V Ceském prostiedi je podle naSeho nazoru vyznam orientaCnich
a adaptacnich programu ponékud podcenovan, nékteré organizace se dokonce
této problematice nevénuji vlibec, pficemz spoléhaji na to, Zze se novy
zaméstnanec s novym prostfedim, novou funkci i novym kolektivem sZije

pfirozené sam. Takova nefizena adaptace vSak byva znacné neefektivni.

Hlavnim cilem této bakalafské prace je proto predstavit procesy orientace
a adaptace jako vyznamné nastroje, jejichZz strategickym Fizenim mohou
organizace vytvofit z novackd produktivni a zanedlouho také plnohodnotné
prispivajici pracovniky. V neposledni fadé se jedna i o zpusob, jak muze
organizace zvysSit svou produktivitu, u¢innost svého talent managementu a snizit

fluktuaci.

Zamérem teoretické Casti je vytvofit s pouZitim odborné literatury komplexni
vhled do problematiky orientacnich a adaptacnich procesu. Toto téma logicky neni
izolovanym souborem, nybrz existuje cela fada faktorl, jez tuto problematiku
zasadné ovliviuji. Z toho divodu povazujeme za vhodné nevénovat se pouze
primarnimu tématu bez kontextu. Teoreticka Cast se proto sklada z jednotlivych,
na sebe postupné navazujicich témat, jejichz cilem je poskytnout vychodiska pro

téma hlavni, které bezprostfedné navazuje.

Vzhledem k tomu, zZe tato prace vznika na Policejni akademii, je jednim
z pozadavkUl ji sméfovat do oblasti bezpecnostni. Rozhodli jsme se proto na
teoretickou &ast kratce navazat a zprostfedkovat pohled Policie CR na orientaci

a adaptaci jejich novych pfislusniki a zaméstnancu.



Vo

nikdo se podle toho nechova.*

Th. J. Peters, R. H. Waterman, Jr.
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3 Rizeni lidskych zdrojt
3.1 Vymezeni kliCovych pojmui

V praxi i v literatufe se v souvislosti s fizenim lidi v organizaci lze setkat
zejména s terminy personalni prace, personalni administrativa, personalistika,
personalni fizeni, Fizeni lidskych zdroju. Nezfidka pak dochazi k tomu, Ze jsou
jednotlivé terminy zaménovany ¢i ztotozriovany.* Proto nejprve uvadime jejich

stru¢nou charakteristiku, aby bylo zifejmé, pro€ je nelze povazovat za synonyma.

VySe zminéné terminy je mozné na zakladé odborné literatury rozdélit do
dvou skupin. Personalni prace a personalistika pfedstavuji ryze obecné oznaceni
pro urcitou oblast Fizeni organizace. Odborné nazvy personalni administrativa,
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji oznacuji jednotlivé vyvojové

faze/koncepce personalni prace.®

V pfipadé personalni administrativy jde o historicky nejstarSi pojeti
personalni prace, jejiz podstatou je primarné zajistovani administrativy spojené se
zameéstnavanim lidi. V ramci tohoto pojeti se personalni prace chape jako Cisté

pasivni, podplrna sluzba.b

Personalni Fizeni predstavuje nasledujici vyvojovou fazi, pro niz je
charakteristické prosazovani aktivni role personalni prace, coz vychazi
z uvédomeéni si, Ze pravé lidska pracovni sila pFedstavuje nejvétSi zdroj
konkurenceschopnosti organizace na trhu. Personalni utvary jiz typicky tvofi

specialisté, ktefi maji znacné rozsahlej$i pravomoci.’

Je tfeba poznamenat, Ze ackoliv je personalni Ffizeni o poznani
pokrokovéjsi ve srovnani s pfedchozi fazi, ma povahu spiSe operativniho fizeni,

tudiz se dlouhodobému, strategickému Fizeni pracovnich sil pfili§ nevénuje.®

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky. 4. roz$iF. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 14. ISBN 978-80-7261-168-3.

5 Tamtéz, s. 14.

6 Tamtéz, s. 14.

7" Tamtéz, s. 15.

8 Tamtéz, s. 15.



Rizeni lidskych zdroju je pak koncepce nejnovéjsi. V zahraniéi se zacala
formovat v pribéhu 50. a 60. let. Charakteristické je pro ni dominantni postaveni
fizeni lidskych zdroji v ramci organizace, jelikoz tvofi jeji jadro a povazuje se za
pracovni sily, na niz se zde nahlizi jako na zasadni faktor podmiriujici samotnou

funkci, vykon a Uspéch organizace.®
3.2 Definice, ukoly, cile RLZ

Rizeni lidskych zdrojli Ize definovat jako ,strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci

pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilli organizace“.1°

Jak jiz tato Armstrongova definice naznacuje, fizeni lidskych zdrojl
predstavuje velice komplexni systém zahrnujici fadu jednotlivych, avSak vzajemné
Uzce souvisejicich aktivit. Vyvodit z ni Ize také nékteré charakteristické znaky
RLZ.11 Za zminku stoji pfedev&im onen strategicky pristup, ktery zna&i zaméreni
na ,dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopadu vsech

rozhodnuti v oblasti personalni prace. “12

DalSim podstatnym znakem je zapojeni vedoucich pracovnik véech urovni
do personalni prace, jez byvala dfive pouze zaleZitosti personalistd.l’® Samotna
personalni prace jiz neni pouhou podplrnou administrativni ¢innosti, nybrz se
presunula do popredi jako kliCova oblast Fizeni organizace. V neposledni radé Ize
zminit také prvky, jako jsou napf. orientace na vnéjsi faktory formovani
a fungovani pracovni sily, orientace na personalni a socialni rozvoj zaméstnancu

¢i duraz kladeny na rozvijeni lidskych zdroju jako nastroj flexibilizace organizace.?

9 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. 4. roz$i¥. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 14. ISBN 978-80-7261-168-3.

10 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

11 RLZ = zkr. — fizeni lidskych zdroj(.

12 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. 4. rozsit. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 15-16. ISBN 978-80-7261-168-3.

13 Tamtéz, s. 16.



Cilem RLZ je zaijistit, aby organizace prostfednictvim lidského kapitalu byla
schopna uspésné plnit vyty€ené cile, byla tedy maximalné efektivni, a zaroven aby
neustale vyhledavala své slabé stranky, jejichZ potencial se nasledné da vyuzit

k dal$imu rozvoiji i k ziskani konkurenéni vyhody na trhu.4

Aby bylo mozné cile RLZ dos&hnout, je nezbytné nutné vénovat pozornost
jednotlivym ukolim vyplyvajicim z charakteru tohoto konceptu fizeni. K hlavnim

ukolim pak patfi zejména:

e Vytvofeni dynamického souladu mezi poCtem a strukturou pracovnich mist
a strukturou pracovnikl v podniku.

e ZajisSténi, aby kazdé pracovni misto bylo obsazeno takovym pracovnikem,
ktery odpovida poZzadavkum na vykon dané funkce (person-job fit).

e Strategické planovani dalSiho vzdélavani a rozvoje pracovnika.

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil (pomér pracovni doby a odpocinku).

e Formovani efektivnich tyma.

e Udrzovani zdravych mezilidskych vztah.

e Vytvofeni pfiznivych pracovnich a Zivotnich podminek pro pracovniky.

e ZlepSovani kvality pracovniho zivota.

e Dodrzovani vSech zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych
prav.

e Vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.®
3.3 Subjekty RLZ

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje celou Fadu éinnosti od ziskavani a vybéru
novych zaméstnancu, orientace a adaptace, hodnoceni, vzdélavani, odménovani
az napf. po propousténi. Odpovédnost za pInéni téchto Ukoll nese nejen
personalni oddéleni, nybrz nezastupitelnou roli zastavaji také vsSichni vedouci

pracovnici, zejména pak ti na nejnizsi Urovni fizeni, tzv. liniovi manazefi.'®

14 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 30. ISBN 978-80-247-1407-3.

15 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4. roz$if. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 16-19. ISBN 978-80-7261-168-3.

16 DUDA, J. Rizeni lidskych zdroji. Ostrava: Key Publishing, 2008, s. 8. ISBN 978-80-87071-89-2.

8



3.3.1 Uloha personalniho oddéleni

,Rizeni lidskych zdrojii nepatfi specialistim z personalniho Utvaru.“ Tato
Boxallova a Purcellova myslenka zcela vystihuje roli personalniho Gtvaru. Ukolem
personalisti neni zabezpecovat plnéni ukoll prostfednictvim lidi, personalisté
maji poskytovat strategickou, odbornou, metodologickou, poradenskou

a administrativni ¢innost, a pomahat tak fidicim pracovnikim vSech trovni.t’

3.3.2 Uloha liniovych manazera

v v

a odpovidaji zejména za praci svych podfizenych vyssSi urovni hierarchie fizeni.
Da se fict, zZe tito vedouci pracovnici se zabyvaji spiSe operativnimi ukoly nezli
strategickymi.'® V kazdém pfipadé se ale podileji na fadé persondlnich ¢innosti,
z Cehoz je tfeba vyvozovat zvySené pozadavky na jejich kvalifikaci. Pro pfesnéjsi
pfedstavu o této pracovni pozici uvadime, Ze liniovi manazefi pfimo Fidi

nasledujici oblasti, pfipadné se na jejich fizeni podileji. Jsou to:

e Personalni strategie a politika (spolutvurci).

e Vytvareni a analyza pracovnich mist (pracovni misto znaji nejlépe;
tvorba charakteristiky dané pozice a z ni vyplyvajici naroky na potencialni
zaméstnance).

e Ziskavani zaméstnancu (iniciace, stanoveni pozadavku, u&ast na
predvybéru).

e Vybér zaméstnance (finalni rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece).

e Orientace a adaptace novych zaméstnanci (uvedeni novych
zaméstnancUl a kliCova role v celém procesu adaptace).

¢ Hodnoceni zaméstnancti (sledovani pracovniho vykonu).

e Vzdélavani a rozvoj (plany osobniho rozvoje zaméstnancu).

e Odménovani (spoluvytvareni systému odménovani, urCovani vyse

proménlivé slozky mzdy zaméstnancu v zavislosti na hodnoceni).

17 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 79. ISBN 978-80-247-1407-3.
18 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 97. ISBN 978-80-247-1407-3.



e Pracovni vztahy (feSeni konflikth, vytvareni pfFiznivé atmosféry na
pracovisti).

e Péce o zaméstnance (zajisténi vhodnych podminek pro praci, kontrola
dodrZovani legislativy [BOZP]).1°

Nezapominejme ani na to, ze i manaZzer té nejnizSi urovné musi kromé
ur€itych znalosti a dovednosti disponovat také nékterymi osobnostnimi kvalitami
pro uspésné plnéni své funkce. Uz z typologii osobnosti totiz vyplyva, Ze ne kazdy

jedinec se pro Fidici funkci hodi.

Role liniového manazera je zcela zasadni pravé v procesu orientace
a adaptace novych zaméstnancl. Pokud se v pozici takového manazera ocitne
osoba pfili§ submisivni, konformni, bez autority, nerozhodna, chaoticka,
netolerantni, neschopna podfizené vést k cili, bez schopnosti motivovat a na
urovni komunikovat, nelze o€ekavat ani jeji aktivni roli v adaptacnim procesu.
V takovych pfipadech bud nebude adaptaci vénovana pozornost vubec, nebo

tento proces nemusi pfinést oCekavanou efektivitu.

V souvislosti s osobou idealniho manaZera se nejCastéji zminuje
nasledujici souhrn vlastnosti... Jednozna¢né by se nemélo jednat o vyhranénou
osobnost ve smyslu extrémni dominance — extrémni submisivita. Vhodna je
kombinace pfiméfené dominance a socialni orientace na lidi. Od manazera se
oCekava plnéni mnoha raznych funkci — reprezentace, organizace, iniciace,
povéfovani ukoly, provadéni kontroly, poskytovani rad... Pro zvladani vSech
téchto uloh se jevi vhodny zejména ¢lovék majici pfirozenou autoritu, ktery se
dokaze rozhodnout a nést za své rozhodnuti odpovédnost, dovede s lidmi
komunikovat, presvédcovat, vyjednavat, jasné formulovat své pozadavky, vést
podfizené Kk cili, poskytovat zpétnou vazbu. Nezbytna je také schopnost zvladat

stres, emoce a mezilidské vztahy.?°

19 MARSIKOVA, K. a M. ZBRANKOVA. Rizeni lidskych zdrojd. Elearning.tul.cz [online]. © 2013
[cit. 2021-11-13]. Dostupné z: https://elearning.tul.cz/mod/resource/view.php?id=146746.

20 ROHLIKOVA, P. Manazerské dovednosti. In: Vsem.cz [online]. © 2008 [cit. 2021-11-12].
Dostupné z: https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-texty-bc/st_mlzll_md_rohlikova.pdf.
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Dobry vedouci je také zasadovy, Cestny, moudry, umi se poucit z chyb,
dokaze lidem dlivéfovat a delegovat na né ukoly, je kolegialni a dovede se postavit
za tym, nepusobi pfili§ nadfazené, dokaze naslouchat i poradit. To jest pouze

kratky vycet nékterych vyznamnych manazerskych vlastnosti.?!

21 ROHLIKOVA, P. Manazerské dovednosti. In: Vsem.cz [online]. © 2008 [cit. 2021-11-12].
Dostupné z: https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-texty-bc/st_mizll_md_rohlikova.pdf.
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4 Pracovni vztahy

V kapitole ,Pracovni vztahy” se pozornost soustfedi na ¢astec¢ny rozbor
nékterych témat tykajicich se subjektl téchto vztahl. Zaméfujeme se predevsSim
na problematiku, ktera byva podle nas obCas opomijena, pfitom nabizi nastroje

majici potencial pfiznivé ovlivnit cely proces adaptace nového zaméstnance.

V nasledujicich odstavcich se zabyvame zejména lidmi, zaméstnanci,
ackoliv tentokrat z ponékud odliSného pohledu. Jiz byla zminka o tom, Ze lidsky
kapital ma pro organizaci velmi vysokou hodnotu, jelikoZ uvadi do pohybu ostatni
zdroje a determinuje jejich vyuzivani.??> Zaroven je vSak tfeba poznamenat, Ze
v pripadé fizeni lidi jde o velice specifickou €innost, jeZ nezbytné musi reflektovat
skute€nost, Ze pfedmétem takového Fizeni jsou pravé lidé. PfestoZze se mUlze toto
konstatovani na prvni pohled zdat naprosto trivialni, fada fidicich pracovniku si
tento fakt neuvédomuje nebo jej opomiji, protoZze pokud by zasady fizeni lidi byly
mezi Fidicimi pracovniky vSeobecné znamé a respektované, nevznikala by fada

problému, kvali nimz pak organizace o zaméstnance pfichazeji.

Z udaju ziskanych personalnim prazkumem spole¢nosti Randstad
uskutedn&nym v prvni polovin& roku 2021 vyplyva, ze podet Cechdl, ktefi aktivné
hledaji novou praci, nebo se po pracovnich pfilezitostech u jiného zameéstnavatele
poohliZeji, vzrostl oproti druhé poloviné roku 2020, kdy novou praci shanélo jen
asi 13 % lidi, na 25 %. Tradicné se pfitom pfesuny na trhu prace v dobé pred

pandemii covidu-19 pohybovaly na Urovni 20 %.23

Jako nejcastéjSi davody zmény zaméstnavatele respondenti tohoto
pruzkumu uvadéli ziskani lepSich pracovnich podminek (31,6 %), organizacni
davody (26,3 %), osobni divody (15,8 %) a touhu po zméné (10,5 %).%*

22 DUDA, J. Rizeni lidskych zdroj. Ostrava: Key Publishing, 2008, s. 8. ISBN 978-80-87071-89-2.
23 RANDSTAD. Lidé se prestali bat ménit zaméstnani, pohyb na trhu prace prekonava
prfedpandemickou uUroveh. In: Randstad.cz [online]. 24. 6. 2021 [cit. 2022-02-26]. Dostupné z:
https://www.randstad.cz/o-nas/randstad-news/pruzkum-randstad-lide-se-prestali-bat-menit-
zamestnani/.

24 Tamtéz.
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V téchto datech si Ize povSimnout pfedevsim toho, Ze se zaméstnanci pro
zménu prace nerozhoduji jenom na zakladé vySe mzdy, velmi dulezitou roli hraji
také ploSné poskytované benefity, moznosti vzdélavani nebo finan¢ni stabilita.
Nasleduji davody organizacni, mezi néz patfi zejména nedostatek duvéry ve
vztahu firmy a zaméstnancu, nevyhovuijici vedeni €i tym, nedodrzovani zakladnich
etickych principtl nebo nedostatecna otevienost a transparentnost jednani firmy.
V porovnani s predchozimi lety tak nespokojenosti s vySi mzdy spiSe ubyva,

naopak néktery z organizacnich divodl byva zaméstnanci uvadén stale ¢astéji.?®

Podle naseho nazoru tento prizkum, jakoz i mnohé dalSi svédi o tom, ze
lidé si ¢im dal vice uvédomuiji svou hodnotu. Stale Castéji se ukazuje, ze v pfipadé
nespokojenosti se neobavaji zmény zaméstnani. V dnesni dobé jiz zaméstnanci
neocCekavaji jen adekvatni finanéni odménu, nybrz i dalSi benefity, pfedevsim vSak
nalezitou péci i pfistup ze strany zaméstnavatele. Pravé v oblasti péCe a pfistupu
k zaméstnancim spatfujeme moznou konkurenéni vyhodu pro organizace. Tato
domnénka se v podstaté potvrdila s pfichodem pandemie covidu-19. Rada
zaméstnancl béhem ni ztratila motivaci k praci, potykala se s psychickym
vyCerpanim, ztratou pracovnich navykl, pfimého kontaktu s kolegy a firmou
vlivem prace z domova (home office). Proto jsou nyni pro udrzeni zaméstnancl —
vice nez jindy — zasadnimi faktory empatie a lidsky pfistup nadfizenych nebo
vedeni spolec¢nosti. Podle prizkum( totiz pravé osobni pfistup nadfizenych
povazuje za dulezity 85 % zaméstnancl. Obzvlast kliCovy je pfitom pro zeny, za

nezbytny ho v praci povazuje témér 90 % z nich.2®

Z vySe zminénych duvodu nasledu;ji tyto podkapitoly: Zaméstnanec jako
osobnost, Zaméstnanec jako Clen tymu, Pracovni motivace, Pracovni spokojenost

a Psychologicka smlouva.

25 BOHUTINSKA, J. Ma firma $patné vedeni? | kdyZ lidi pfeplati, hrozi, e o né& pfijde. In:
Podnikatel.cz [online]. 14. 2. 2019 [cit. 2022-02-26]. Dostupné z:
https://lwww.podnikatel.cz/clanky/ma-firma-spatne-vedeni-i-kdyz-lidi-preplati-hrozi-ze-o-ne-prijde/.
26 VONCO, R. Zménu prace zvazuje kazdy 8. zaméstnanec. In: Upcz.cz [online]. 10. 6. 2021 [cit.
2022-02-27]. Dostupné z: https://www.upcz.cz/zmenu-prace-zvazuje-kazdy-8-zamestnanec-
hlavnimi-duvody-jsou-penize-a-ztrata-duvery-k-firme/.
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4.1 Zaméstnanec jako osobnost

Clovéka, zaméstnance neni mozné vnimat jako soudastku urgitého
strojniho zafizeni. Clovéka nelze nastavit, vybrat si, jaké vlastnosti jsou zadouci,
aby mél, nebo naopak nemél. Clov&k neni ani multifunkéni zafizeni, &imz
narazime na vyznamnou skute¢nost, a to ze kazdy Cloveék je jiny, originalni. Kazdy
ma jiné vlastnosti, schopnosti, dovednosti, temperament, charakter... Z toho
vyplyva, Ze abychom dokazali prostfednictvim lidi naplfovat cile organizace, je
potfeba se jimi zabyvat nejen jako celymi skupinami nebo oddélenimi hromadné,
nybrz je tfeba pamatovat i na to, ze tyto skupiny nebo oddéleni tvofi pravé

jednotlivi lidé.

Na zakladé vlastnich zkuSenosti se domnivame, Ze nejeden fidici
pracovnik se spoléha pouze na svij instinkt, aniz by se optimalné orientoval
v problematice lidské osobnosti, coz Casto vede napf. k pfijimani nevhodnych
zaméstnancu, ktefi nemaji osobnostni pfedpoklady k vykonu dané funkce, ale ani
k zaClenéni se do daného kolektivu. V takovych pfipadech Ize pfedpokladat, Ze
ani sebelepSi adaptacni plan pak nemuze byt schopen substituovat prvotné
nevhodny vybér nového zaméstnance. Adaptacni plan ma své opodstatnéni
pouze Vv pfipadé€, kdy navazuje na nalezité provedeny vybér, ze kterého vzesel
Clovék co mozZna nejvice odpovidajici vytipovanému profilu, a to ve vSech

kategoriich.

Osobnost Clovéka je téma, s nimz se lze tedy setkat nejen v oblasti
psychologie. Naopak — poznatky psychologie osobnosti se uplatiuji v celé fadé
dalSich oboru, v tomto pfipadé napf. pfi provadéni analyzy pracovnich mist, kdy
se z popisu pracovniho mista a jeho nalezitosti odvozuji kvalifikani a osobnostni
pozadavky na zaméstnance. Ztoho se pak vychazi i pfi vybéru novych
zameéstnancu. V této fazi se rovnéz uplatiuje tzv. laicky odhad osobnosti, kdy se
na zakladé pozorovani chovani, postoju, stylu vyjadfovani a neverbalni
komunikace da odhadnout, o jaky typ osobnosti se jedna, popf. zda jde o Clovéka,
ktery se do daného kolektivu hodi, €i nikoliv. Zda $lo o spravny odhad, to se

zpravidla ukaze, je$té nez uplyne zku$ebni Ih(ta. Za tu dobu uz se o daném

14



Clovéku nashromazdi dostatek informaci k tomu, aby bylo mozné vytvofit si o ném

ucelenou predstavu.

Co se tyka dalSich divodu, pro¢ se osobnosti Clovéka zabyvat, nabizi se
i vyuziti pfi tvorbé typovych adaptaénich pland nebo individualnich pland
adaptace, které tak mohou byt jesté vice zaméfeny na konkrétniho Clovéka

a specifika jeho osobnosti.

,Pro ucinny vybér, vedeni a rizeni lidi je nezbytné porozumét faktorim,
které pusobi na chovani pracovnikt pfi praci a ovlivriuji jejich vykon, motivaci,
loajalitu apod.“?” Zejména tedy manazefi nizSich Urovni, ktefi pfimo Fidi své
podfizené pfi plnéni kazdodennich ukol(, by se méli snazit odhalovat typické
chovani lidi v ur€itych situacich. Z charakteristickych projevl se da nasledné
usuzovat na konkrétni rys nebo vlastnost. Na zakladé takto vypozorovanych
poznatkll byva pak mnohem snazSi uzpusobit styl vedeni konkrétnimu jedinci,

popt. skupiné jedinct s podobnymi vlastnostmi.?®

Psychologie nabizi mnoho typologii osobnosti. S nékterymi z nich se
v ramci vyuky seznamuji uz Zaci zakladnich skol, tudiz je |ze povazZovat za obecné
znamé. Jde napfiklad o Hippokratovu humoralni typologii, ktera na zakladé
dominance nékteré z télnich tekutin rozliSuje nasleduijici typy: sangvinik, flegmatik,
cholerik, melancholik. Pro kazdy z téchto typu existuje vyCet charakteristickych
vlastnosti. Pravda je, Ze ve skuteCnosti se takto ,Cistych® typl vyskytuje velmi

malo, nicméné i tak se da tato zakladni typologie vyuzit jako pocateéni vychodisko.

Pfinos jisté predstavuje i typologie Jungova, ktera se poji s terminy
introverze a extraverze. Tuto dvojici zakladnich typologii pak dopliuje jesté ta

Eysenckova, jez dale pracuje s poznatky Hippokratovymi a Jungovymi.

27 DASHOFER, V. Typologie osobnosti pro vedouci pracovniky a manaZery. In: Enviprofi.cz
[online]. 3. 2. 2012 [cit. 2021-12-01]. Dostupné z: https://www.enviprofi.cz/33/typologie-osobnosti-
pro-vedouci-pracovniky-a-manazery-uniqueidmRRWSbk196FNf8-jVUh4Eh-6dt00tqNhjUatsjw00-
_b4gcxDvZeqg/.

28 TRESTIKOVA, L. Nauéte se rozpoznat riizné typy osobnosti. In: U&ime.cz [online]. 20. 2. 2022
[cit.  2021-12-01]. Dostupné z: https://www.ucime.cz/33/naucte-se-rozpoznat-ruzne-typy-
osobnosti-uniqueidmRRWSbk196FNf8-jVUh4Eh-6dt00tqNhECihpX3nl_vxCzVe2JWBKw/.
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V praxi jsme se setkali také s typologii osobnosti podle barev. Ta fika, ze
osobnost Clovéka si Ize predstavit jako kruh tvofeny ¢tyfmi rizné velkymi a riizné
barevnymi vyseCemi. Vétsinou pravé jedna z barev dominuje. Ve své podstaté jde
o obménu Hippokratovy typologie, pouze plvodni oznaceni typl nahrazuje
ponékud univerzalnéjSimi barvami. Barevné rozloZeni ma totiz pomoci laikiim

evokovat typickeé vlastnosti osobnosti.

Skutecnost, Ze fidime jednotlivé jedinecné osobnosti, je tfeba reflektovat ve
stylu vedeni. Pokud by byl u vdech zaméstnancu uplatiiovan stejny styl vedeni,
odezvy jednotlivcll by se logicky riznily. Néktefi ukol pfijmou a splni bez dalSich
namitek to, co jim bylo ulozeno. Jini nad vécmi vice pfemysli, chtéji o postupu
prace diskutovat a pfinaset lepsi FeSeni. Nékdo potiebuje spiSe nalezitou motivaci,

jiny zase kontrolu, aby ukol uspésné spinil.

Je tedy vice nez zadouci, aby v ramci pracovniho vztahu fidici pracovnik
se svym podfizenym pravidelné komunikoval, poskytoval mu zpétnou vazbu
ohledné jeho pracovniho vykonu, aktivné mu naslouchal, a to nejen v pfipadé
vzniku problému. Obecné se doporuduje, aby si vedouci pravidelné vyhrazoval
¢as pouze na své podfizené. Dochazi tak nejen k posileni vzajemného vztahu, ale
je také mozné zaméstnance bliZze poznat, zjistit, jaci jsou, jak se citi, co je trapi,
jak jsou spokojeni se svou praci, jaka vylepSeni by pfipadné navrhovali, jak vidi
svou budoucnost v podniku, kam by se chtéli profesné posunout, v ¢em by se radi
zlepsili... Na zakladé téchto informaci Ize vztah se zaméstnancem dale rozvijet

a prohlubovat, coz pak umozriuje i lepsi vzajemnou spolupraci.?®

29 RED STONE NOW. Jak motivovat zaméstnance? In: Cashbot.cz [online]. 5. 10. 2020 [cit. 2021-
12-19]. Dostupné z: https://cashbot.cz/blog/jak-motivovat-zamestnance/.
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4.2 Zaméstnanec jako ¢len tymu

,Clovék je bytost pfirozené spoleéenské.“ — Aristoteles
,Ukol je snadny, kdyZ namahavou préci déla vice lidi.“ — Homér

Pro vétsi presnost rozliSujme pracovni skupinu a pracovni tym. V mnoha
organizacich se lze setkat s obéma variantami soucasné. Zasadni rozdil mezi
skupinou a tymem spociva v jejich slozeni a fungovani. Zatimco ve skupiné kazdy
Clen pracuje na své Casti ukolu sam a koordinaci jednotlivych €lenu zajistuje
nadfizeny, v tymu jsou pracovnici mnohem vice propojeni a vzajemné kooperuiji.*°
Clenové skupiny mohou mit Upln& stejnou pracovni pozici, stejné podminky,
a proto jsou ipomérné snadno nahraditelni. Tym se sklada z raznych typu
pracovnikl podle potfeby konkrétniho ukolu tak, aby byly pokryty vSechny oblasti.

Kazdy ze ¢lenl tymu ma tedy nepostradatelnou roli a funkci.3?

Prace v tymu tak obnasi daleko vic nez jen bézny kontakt mezi lidmi. Aby
byl takovy tym opravdu efektivni, je tfeba peclivé dbat na jeho sloZeni. Pfi
sestavovani tymul nezfidka dochazi k tomu, Ze kandidati byvaji vybirani pouze na
zakladé sympatii nebo odbornosti, coz ale nemusi byt pfili§ vyhodné. Mlze pak

totiz nastat situace, kdy v tymu bude chybét néktera z jeho dulezitych roli.

Nyni Ize zde navazat na pfedchozi problematiku osobnosti. Vi se, ze
existuji rizné typy lidi. Pokud by tedy tym sestaval pouze ze stejnych nebo
podobnych osobnostnich typu, nedosahl by potfebné efektivity, vzdy by se mu
néceho nedostavalo, néco by zase prebyvalo. Napfiklad v pfipadé tymu slozeného
pouze z melancholiki bude chybét nékdo, kdo se neboji sdélovat nahlas své
napady, navrhy nebo kritiku. Schazet bude i pfatelsky duch, jelikoZ melancholici

byvaji spiSe uzavieni a nespolecensti.

30 KPMG. Lekce 1: Prace v tymu. Youniversity.cz [online]. © 2021 [cit. 2021-12-19]. Dostupné z:
https://youniversity.cz/modul/prace-v-tymu/lekce/1.

31 MASARYKOVA UNIVERZITA. Pracovni tym, efektivni prace a spoluprace. Is.muni.cz [online].
© 2021 [cit. 2021-12-16]. Dostupné z: https://is.muni.cz/www/9726/47188079/04_ tymove
_role_finale.pdf.
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Pravdépodobné by v takovém tymu vznikaly i problémy s komunikaci. Mimo jiné
by zde byla nouze o vid¢i osobnosti. Proto je nutné dbat na to, aby tym nebyl

homogenni, nybrz aby v ném mély zastoupeni vSechny dulezité tymové role.

Autorem asi nejznaméjsi definice tymoveé role je britsky profesor Meredith
Belbin. Ten definuje tymovou roli jako ,tendenci chovat se, prispivat a vzajemné
reagovat na druhé lidi konkrétnim zplisobem*.3? Podle Mikulastika je to ,zpusob,

Jjakym se kazdy jedinec zapojuje do spolupréce s jinymi lidmi“33

Belbin roku 1981 vydal svou revolu€ni praci, v niz definoval osm tymovych
roli, pozdéji — v roce 1983 — na zakladé dalSiho zkoumani identifikoval jesté roli
devatou. Jednotlivé tymové role pojmenoval nasledovné: inovator, vyhledavac
zdrojl, koordinator, formovag, tymovy pracovnik, realizator, vyhodnocovag,

dotahovac a specialista.

Dale tvrdi, ze ma-li byt tym efektivni a uspésny, musi jeho Clenové plnit
prave téchto devét roli. Neznamena to vsak, ze by takovy idealni tym mél mit pravé
devét Clent a kazdy z nich by mél zastavat jednu konkrétni roli, naopak se

predpoklada, Ze Clovék pfirozené dokaze plnit dvé az tfi role soucasné.

»,Nikdo neni dokonaly, ale tym muzZe byt.“ To je jeden z Belbinovych
kliGovych principu. Neni pfitom dulezité pouze zastoupeni vSech tymovych roli,
nybrz jde i o to, aby interakce mezi ¢leny tymu spravné fungovaly. Proto by se lidé
v tymu méli dobfe znat, méli by mit dobré vzajemné vztahy a méli by si také byt
védomi jednak své vlastni tymové role, jednak i tymovych roli ostatnich ¢lena.
Pokud lidé v tymu oteviené sdili své silné i slabé stranky, mivaji pak jeden pro
druhého vétSi pochopeni. ,Schopnost prace v tymu dana osobnostnimi
charakteristikami je podle fady manazZer( ddlezitéjsi nez odborna kvalifikace
a v moderni dobé, kdy se vSe zrychluje a lidé spolu mnohem vice pfi praci

interaguji, to plati ¢im dal vic.*®*

32 OBJECT GEARS. Team roles by Belbin. In: Objectgears.cz [online]. Dostupné z:
https://doc.objectgears.cz/vcd/en-US/an/AN0002389/v/1.9.0.0.

33 MIKULASTIK, M. Komunikaéni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Grada, 2010,
328 s. ISBN 978-80-247-2339-6.

34 OBJECT GEARS. Team roles by Belbin. In: Objectgears.cz [online]. Dostupné z:
https://doc.objectgears.cz/vcd/en-US/an/AN0002389/v/1.9.0.0.

18



4.3 Pracovni motivace

DalSim vyznamnym faktorem zasadné ovlivhujicim stalost, vykonnost
i spokojenost zaméstnancl — a tedy i uspéSnost organizace samotné — je
motivace zaméstnancl k praci. Ta spociva v ,nalezeni harmonie mezi tim, co
konkrétni ¢lovék pocituje jako sveé vnitini potfeby, a tim, co by mél pro firmu

vykonavat“.3>

V praxi se Casto stava, ze plsobeni motivacnich nastroji neni vedoucimi
pracovniky spravné pochopeno, a tudiz ani spravné vyuzivano. Pfitom jednim
z nejcastéjSich divodu, pro€ zaméstnanci opoustéji své stavajici zaméstnani, je

to, Ze se citi nedocenéni.

Jeden z americkych pruzkumu na téma motivace, jehoz vysledky byly
zvefejnény v Harvard Business Review, dospél k zavéru, ze zakladem pro udrzeni
motivace zaméstnancl je nalezeni davodU, pro¢ jsou demotivovani, a nasledné
uplatnéni vhodné strategie k napravé.*® Zde znovu narazime na problematiku
lidské osobnosti, které — jak jiz bylo zminéno v pfedchozich kapitolach — ne vzdy
vedouci pracovnici vénuji dostateCnou pozornost, coz se potom negativné odrazi
i v jejich schopnosti své zaméstnance ucinné motivovat. Rizné typy zaméstnancl
totiz reaguji odliSné na motivacni metody, a jelikoZ ma organizace za cil uspésné
povzbuzovat vSechny své zameéstnance, je tfeba ziskat povédomi o tom, co
motivuje rdzné typy osobnosti, a tyto poznatky pak spojit s konkrétnimi

jednotlivymi zaméstnanci.

V podobném duchu se o motivaci svych zaméstnancl vyjadfila i vykonna
feditelka spoleCnosti Business Success, spol. sr. 0., Vlasta Opelkova. Na otazku,

jakym zpusobem motivuje své podfizené, odpovédéla: ,Kazdy ¢lovék ma vilastni

35 MACHACKOVA, A. Pracovni motivace a pracovni spokojenost v organizaci v oblasti sluzeb.
Brno, 2013. Diplomova prace. Masarykova univerzita Brno, Fakulta socialnich studii. Vedouci
prace Mgr. Ondrej Hora, Ph.D.

% CLARK, R. E. & B. SAXBERG. 4 Reasons Good Employees Lose Their Motivation. In: Hbr.org
[online]. 13. 3. 2019 [cit. 2022-02-23]. Dostupné z: https://hbr.org/2019/03/4-reasons-good-
employees-lose-their-motivation?utm_medium=social&utm_campaign=hbr&utm_source=faceboo
k&tpcc=orgsocial_edit&fbclid=IwAROOVkgk6EpYJyLGBYIEtB_9lougSRKM1FFxfw9J-
gC2rWHrwfHghb8JMhQ
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davody, a proto s motivaci pracuji u kazdého jinak. Dulezité je védét, co pro
kazdého ¢lovéka je ten osobni motor. V&dét, na jaké palivo funguji lidé v tymu, je
duleZitou soudasti préce vedouciho, a v této oblasti nestaci jen ,myslet si‘. Castou
demotivaci vidim u lidi, ktefi délaji zbyte¢nou praci nebo si mysli, Ze délaji
zbytecnou praci. A pak také nezajem nebo nedocenéeni ze strany vedouciho. Proto
se snazim pracovat na tom, aby kazdy zaméstnanec mél k dispozici svij presny

popis prace a vedél, co je vysledkem jeho prace."’

Kazda organizace, jejimz cilem je, aby jeji pracovnici chodili do prace radi,
byli vykonni, energicti, kreativni a ztotoznili se s vizemi i cili spole€¢nosti, si musi
uvédomit, ze takovych vlastnosti dosahnou pouze nalezité odmeénéni, spokojeni
a motivovani pracovnici. DoporuCuje se proto predevSim vénovat svym
zaméstnancim dostatek ¢asu a pravidelné s nimi komunikovat, zjistit, co vnimaji
jako pozitivni a co jako negativni motivaci, zajistit, aby si uvédomovali, co je
vysledkem jejich prace a jakou to ma hodnotu pro celou organizaci. VétsSinu

zaméstnancl motivuje také moznost dalSiho rozvoje a kariérniho rustu.

Zaméstnanci potiebuji bezpochyby ze strany nadfizeného zpétnou vazbu,
pozitivné pak motivuje pochvala za splnény ukol. Za dobfe odvedenou praci
oCekava zaméstnanec i odpovidajici odménu, zejména na tom by organizace
Setfit neméla. Je tfeba totiZ ocenit nejen samotny vykon prace, ale i to, Ze je Clovék
pravé jejim zaméstnancem a poskytuje ji své zkuSenosti, schopnosti a dovednosti.
Organizace by méla dbat na to, aby jeji zaméstnanci skute¢né citili, ze si jich vazi

a jsou nepostradatelni.

Mimo jiné je tfeba se zaméfit i na dostateéné informovani zaméstnancu.
Nikomu by se urcité nelibilo, kdyby firma zatajovala zaméstnancum informace,
o v8em by se mezi nimi pouze spekulovalo, a vedeni firmy by se k nicemu
nevyjadfovalo. Takovy pfistup by rozhodné nebyl pfinosny, jestlize jde o to, aby
zameéstnanci vnimali cile organizace, pro niz pracuji, jako sveé vlastni, a podavali

proto co nejlepSi vykony. Dnesni organizace musi byt transparentni, sdilet se

37 PERFORMIA. Pro¢ je dulezité motivovat své zaméstnance? A jak to udélat spravné?
Performia.cz [online]. © 2022 [cit. 2022-02-23]. Dostupné z: https://www.performia.cz/blog/proc-je-
dulezite-motivovat-sve-zamestnance-a-jak-to-udelat-spravne.
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svymi zaméstnanci to, co se v ni pravé déje (nové prilezitosti, investice, novi

zakaznici, Uspéchy i nelspéchy).38

Organizace, ktera si vazi svych zaméstnancu, se neboji jim poskytnout
podporu a pomocnhou ruku v nouzi, stara se o kvalitu jejich Zivota a rovnovahu
mezi jejich pracovni a soukromou sférou. Zaklada si na zdravém pracovnim
prostfedi, kde lidé mohou bez obav vyjadfovat své nazory, projevovat svou
kreativitu, sdilet své napady, kde se citi ocenovani, mohou divéfovat svym
vedoucim a maji dobré vztahy s ostatnimi kolegy. Takové organizaci zalezi i na

tom, aby kromé prace méli jeji lidé také dostatek ¢asu a prostoru na odpocinek.3?
4.4 Pracovni spokojenost

Na pracovni motivaci jeSté kratce navazeme tématem pracovni
spokojenosti a jeho vztahem k motivaci a fluktuaci. V8echny tyto terminy spolu do
jisté miry souvisi, v kazdém prfipadé se vSak jedna o vyznamné faktory, jez
ovliviuji jak adaptaci novych pracovnikd, tak i pracovni Zivot vSech zaméstnancu

obecné.

»lermin pracovni spokojenost se tyka postoji a pocitl, které jedinci
proZivaji ve vztahu ke své préaci. Pozitivni a pfiznivé postoje signalizuji
spokojenost s praci. Negativni a nepfiznivé pocity pak signalizuji nespokojenost

s praci.0

Je prokazano, ze spokojenost s praci pusobi pfimo umérné na pracovni
motivaci, lze ji tedy povazovat za vyznamny predpoklad motivace. V zasadé
rozliSujeme dva rGzné aspekty pracovni spokojenosti. Jednak to jsou pracovni
podminky a jednak obsah samotné prace. Z hlediska motivace je vyhodnéjsi, kdyz

motivuje napln prace sama o sobé. Pokud ale zaméstnance napli prace samotna

38 TVRDA, Z. 5 tipt, jak dlouhodob& motivovat zaméstnance. In: Menseek.eu [online]. 9. 10. 2019
[cit. 2022-02-23]. Dostupné z: https://www.menseek.eu/motivace-zamestnancu/.

39 TOBORIKOVA, A. Motivace zaméstnancu a jeji spravné pochopeni. In: Zijuuspesne.cz [online].
26. 1. 2022 [cit. 2022-02-11]. Dostupné z: https://zijuspesne.cz/motivace-zamestnancu-a-jeji-
spravne-pochopeni/.

40 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 228. ISBN 978-80-247-1407-3.
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neuspokojuje, ovliviuji jeho motivaci jesté pracovni podminky. Za vyznamné
pracovni podminky se povazuji zejména: mzda, kariérni postup, vyznam
vedouciho pracovnika, vztahy spolupracovniku, organizace prace a fizeni, fyzické
podminky prace a péCe o pracovniky ze strany organizace. Prizkum urovné
pracovni spokojenosti pak muze poslouzit jako vychodisko pro tvorbu ucinné

motivacéni strategie.*!

Se spokojenosti zaméstnancu dale souvisi i jejich stabilita v organizaci.
Pokud tedy zaméstnance jejich prace dostateCné neuspokojuje, Casto tato situace
vyusti pravé v odchod z organizace. Pfi€in nespokojenosti zpravidla byva vice
a jejich kulminace i zavaznost se vazou k individualnim pfipaddm. Da se tedy fict,
Ze pracovni spokojenost je kritickym ukazatelem fluktuace. Z vysledkd vyzkuma
dale vyplyva, Ze lidé, ktefi jsou v praci spokojeni, sva mista neopoustéji ani
v situaci, kdy je jim jinde nabidnuta vySSi financni odména. Preferuji jistotu a
stabilitu organizace.*? P¥i stabilizaci zaméstnancu sehrava vyznamnou roli také
aspekt oddanosti. Podle Armstronga je oddany pracovnik ten, ,ktery se identifikuje
s organizaci, chce v ni zlstat a je pfipraven v ramci organizace usilovné

pracovat”.43
4.5 Psychologicka smlouva

Sparrow definoval psychologickou smlouvu jako: ,dohodu s otevienym
koncem o tom, co jedinec a organizace oc¢ekavayji, Ze daji a dostanou na zakladé

zaméstnaneckého vztahu.“

Rousseau a Wade-Benzoni dodali, ze psychologické smlouvy pfedstavuji
to, jak lidé interpretuji sliby a zavazky, coZz znamena Ze obé strany
zameéstnaneckého vztahu (zaméstnavatel a pracovnik) mohou mit na urcité

zalezitosti rizné pohledy.**

41 MACHACKOVA, A. Pracovni motivace a pracovni spokojenost v organizaci v oblasti sluzeb.
Brno, 2013. Diplomova prace. Masarykova univerzita Brno, Fakulta socialnich studii. Vedouci
prace Mgr. Ondfej Hora, Ph.D.

42 Tamtéz.

43 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 406. ISBN 80-247-0469-2.

44 Tamtéz, s. 201.
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Aspekty obsazené v psychologické smlouvé z hlediska pracovnika
nejCastéji zahrnuji slusné a spravedlivé zachazeni, jistotu zaméstnani, prostor pro
uplatnéni schopnosti, znalosti, dovednosti a kreativity, poskytovani pfilezitosti
k osobnimu rozvoji a dalSimu profesnimu vzdélani, zapojeni do rozhodovani
a feSeni problému, divéru vto, Zze organizace dodrzi své sliby. Z pohledu
zameéstnavatele psychologicka smlouva zahrnuje aspekty jako je: schopnost, usili,

ochota, oddanost, loajalita.*®

Ackoliv se nejedna o formalni psanou smlouvu, ma psychologicka smlouva
znacny vyznam, jelikoz ovliviiuje nejen oCekavani, ale i chovani lidi v organizaci.
Vyvazena psychologicka smlouva je tak predpokladem harmonického vztahu mezi
pracovnikem a organizaci, vede pracovnika k pfijeti cili organizace za jeho
vlastni, posiluje oddanost pracovnika a pozitivné plsobni na jeho motivaci
a spokojenost. Naopak oboustranné nevyvazena psychologicka smlouva je
pfi€inou mnohych nedorozuméni a neshod, vede k vzajemnému obvinovani,

$patnému vykonu, demotivaci, nebo také k ukoncéeni pracovniho poméru.4®

Problém nastava v okamziku, kdy pracovnici nemaji jasnou pfedstavu
o tom, co od organizace pozaduiji, co oCekavaji vymeénou za jejich pfinos, nebo si
nejsou védomi toho, ¢&im mohou organizaci pfispét. Srovnatelnym problémem je
kdyz zaméstnavatel nema jasno v tom, co ocekava od svych pracovnikl, nebo
naopak od nich pozaduje vice (vétsi pfispivani do organizace, tolerovani nejistoty
a zmény), ale nabizi jim méné (zejména méné jistoty a omezenou perspektivu

kariéry). 47

Davody pro€ usilovat o udrzovani pozitivni psychologické smlouvy jsou z jiz
zminéného ziejmé. Abychom mohli tézit z benefitll, jez vyvazena psychologicka
smlouva nabizi, je tfeba se dostateCné zaméfit na to, co k takovému stavu

prispiva. Dle odbornikl se jedna pfedev§im o nasleduijici:

45 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 203. ISBN 80-247-0469-2.
46 Tamtéz, s. 202.
47 Tamtéz, s. 204.
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e Definovat vzdjemna ocekavani jiz vprabéhu ziskavani a vybéru
pracovnikU, tato oCekavani nasledné vice specifikovat v pribéhu adaptace.

e Vzajemné komunikovat s cilem shodnout se a pfizpusobit vzajemna
oCekavani.

e Uplathiovat transparentni podnikovou politiku a informovat pracovniky
0 zameérech a rozhodnutich managementu.

e Zasadné povazovat pracovniky za partnery, spoléhat na konsenzus
a spolupraci nez na kontrolu a natlak.

e Vyuzivat progresivni postupy Ffizeni lidskych zdroji (poskytovat prilezitosti
k uCeni, vzdélavani a rozvoji, nabizet jistotu zaméstnani, povyseni
a kariéru, zaméfit se minimalizaci rozdill v zachazeni s pracovniky

a zvySovani jejich spoluodpovédnosti)*®

48 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 208. ISBN 80-247-0469-2.
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5 Uvadéni novych pracovnikl do organizace

Nasledné po tom, co byla identifikovana potfeba vytvofit novou pracovni
pozici, popf. obsadit volné pracovni misto, byly definovany pozadavky na vykon
této funkce, zvolena taktika, jak pfilakat vhodné uchazeCe, z pfihlaSenych
uchazecu byl vhodnym zplsobem vybran ten, ktery nejvice odpovida hledanému
profilu, a s timto uchaze€em je na zavér uzaviena pracovni smlouva. V pfipadé
sluzebniho poméru jde o vznik na zakladé rozhodnuti sluzebniho funkcionare
o pfijeti do sluzebniho poméru, za pfedpokladu splnéni vSech zakonnych
podminek.*® U nékterych dal$ich funkci vznika pracovni pomér taktéz jmenovanim

¢i volbou.

V kazdém pfipadé pak po vzniku pracovniho, popf. sluzebniho poméru
nasleduje faze nékterymi autory oznacovana jako uvadéni novych pracovniki do
organizace. Jedna se o ,procedury charakteristické pro den, kdy pracovnik do
organizace nastupuje, a dale pak o procedury, které maji novému pracovnikovi
poskytnout zakladni informace, které potiebuje k tomu, aby se rychle a vhodnym

zpusobem v podniku adaptoval a zacal pracovat*.>°

Koubek uvadéni novych pracovnikl do organizace definuje jako ,dlkladné
promyS$leny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci
specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit
a urychlit proces seznamovani se novych pracovniku s jejich novymi pracovnimi
ukoly, pracovnimi podminkami, pracovnim a socialnim prostfedim, ale také
s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud
mozno co nejdrive dosahl pozadované urovné, a zkratilo se tudiz obdobi, po které
tento pracovnik nepodava standardni vykon a nedostatecné se orientuje v novém

pracovnim a socialnim prostredi*.!

49 Zakon €. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru pFislusnikl bezpe&nostnich sbor(.

50 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 395 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

51 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. 4. rozsit. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 192. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Orientacni a adaptacni procesy vSak nemohou byt Fizeny univerzalné. Vzdy
je nutné je uzpusobit véku, Zivotnim a pracovnim zkuSenostem, charakteru prace

i dal§imu predpokladanému rozvoiji ¢i vyvoji pfijimaného pracovnika.>?
Uvadéni novych pracovnikd do organizace tedy sleduje tyto cile:

e Prekonani pocatecni nervozity, strachu z nového a neznamého prostredi,
ukold, spolupracovnikd.

e Zapusobeni na pracovnika tak, aby si co mozZna nejrychleji vytvofil
k organizaci pozitivni vztah, aby se zvySila pravdépodobnost jeho
stabilizace.

e DosazZeni toho, aby pracovnik v co nejkratsi dobé podaval oCekavany
pracovni vykon.

e Snizeni pravdépodobnosti pfedéasného odchodu novych zaméstnanc(.>?

Nutno poznamenat, Ze ne vSechny organizace se problematice uvadéni novych
pracovnikl do organizace takto cilené vénuji. Na zakladé toho Ize tudiz rozliSovat
pristup ryze neformalni, kdy se pracovnik uci své roli, aniz by se postupovalo podle
pfedem promysSleného planu. Naopak druhy pfistup, formalni, odkazuje na
pfedem promysleny soubor postupu, Cinnosti a ukoll, které jsou logicky
uspofadany do planu, jenz pfedpoklada, Ze kazdému postupu/Cinnosti/ukolu je
k seznameni se a osvojeni vyhrazen urcity ¢as s tim, Ze k osvojovani dalSi nové
cinnosti se pfistupuje az po vyhodnoceni, Zze pfedchozi Cinnost je ovladana na

dostatec¢né urovni.>*
5.1 Orientace

V literatufe se muizeme setkat v zasadé se dvéma pojmy — orientaci

a adaptaci —, které néktefi autofi vymezuji zvlast, jini je povazuji za synonyma.

52 STYBLO, J. Personélni fizeni v malych a stfednich podnicich. Praha: Management Press, 2003,
s. 70. ISBN 807261097X.

53 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 395. ISBN 978-80-247-1407-3.

54 BAUER, T. N. Onboarding new employees: Maximizing Success. Shrm.org [online]. © 2010 [cit.
2022-02-23]. Dostupné z: https://www.shrm.org/foundation/ourwork/initiatives/resources-from-
past-initiatives/Documents/Onboarding%20New%20Employees.pdf.
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Souvislost mezi témito pojmy byva popisovana nasledovné. ,Orientace zkracuje
dobu adaptace noveho pracovnika zprostiedkovanim nezbytnych znalosti
a procedur souvisejicich s organizaci, prislusnou organizacni jednotkou

i vykonavanou praci. Adaptace je pak urcitym pokracovanim orientace. >
5.1.1 Oblasti orientace

Orientace novych pracovnikl se zaméfuje na tfi oblasti: celopodnikovou orientaci,

utvarovou orientaci a orientaci na konkrétni pracovni misto.5%®

Celopodnikova orientace spociva v seznameni nového pracovnika
s obecnymi informacemi o organizaci. Je tudiZz spoleCna pro vSechny

zaméstnance bez ohledu na charakter a obsah jejich prace.>’

Utvarova orientace (skupinova/tymova) je o Groven specifiét&jsi, jelikoz se
tyka konkrétni pracovni skupiny / konkrétniho pracovniho tymu. Jejim cilem je
novacka seznamit s detaily a zvlastnostmi charakteristickymi pro praci v dané

skupiné / daném tymu.®

Orientace na konkrétni pracovni misto se obsahové [iSi podle

konkrétnich pracovnich pozic.5°
5.2 Adaptace

Obecné Ize adaptaci definovat jako ,proces, ve kterém je Clovék
konfrontovan s novymi naroky a pozadavky, které na né&j kladou podminky

a okolnosti vnéjsiho svéta“.®°

V ramci adaptace tak mizeme spatfovat i jednotlivé dil¢i procesy, ato
asimilacni (procesy aktivniho pusobeni €lovéka na prostfedi, jejichz cilem je

55 BORUVKOVA, A. Névrh adaptacniho procesu ve vybrané firmé. Brno, 2018. Diplomova prace.
Masarykova univerzita Brno, Fakulta socialnich studii. Vedouci prace Mgr. lveta Zelenkova, Ph.D.
56 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. 4. roz$it. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 194. ISBN 978-80-7261-168-3

57 Tamtéz

58 Tamtéz

5 Tamtéz

60 PROVAZNIK, V. Psychologie pro ekonomy a manazZery. Praha: Grada, 2002, s. 186. ISBN 80-
247-0470-6.
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pfizpUsobit si toto prostfedi) a akomodacéni (pasivni pfizpusobovani se Clovéka

podminkam a narokim prostiedi).!

S pojmem adaptace uzce souvisi také terminy adaptabilita a adaptovanost.
Adaptabilita pfedstavuje individualné odliSnou schopnost ¢lovéka pfizpusobit se
vnéjSimu prostfedi a jeho podminkam. Tato schopnost je determinovana
plasticnosti nervové soustavy. Adaptovanost pak vyjadfuje vysledek samotného

adaptacniho procesu, ktery je bud Zadouci, nebo nezadouci.®?
5.2.1 Faze adaptace
Proces adaptace ¢lovéka na nové pracovni podminky ma ctyfi faze. Jsou to:

e Faze pripravna, zahrnujici obdobi pfed vlastni zménou podminek. V této
fazi si Clovék vytvari prfedstavu o tom, co ho v nové Zivotni situaci ¢eka, jaké
naroky a pozadavky na né&j bude nova situace klast. Predpokladem
uspésného zvladnuti této faze jsou jednak jiZ osvojené schopnosti
a osobnostni dispozice, jednak spravny odhad usili, které bude potfeba

vynalozit na zvladnuti nové situace.®3

e Faze globalni orientace, nastavajici po¢atkem zmény vnéjSich podminek.
Typicky zde dochazi k aktivaci psychické ¢innosti ¢lovéka, a to jak procesu
kognitivnich, tak i emocionalnich. Charakteristické je i prozivani napéti, coz

mUZe vyustit az v dezorganizaci jednani a prechodné snizeni vykonnosti.6*

e Faze uvédomélé orientace, nastupujici v okamziku, kdy se Cclovék
védomeé pfizplsobuje zménénym podminkam Zzivota a je schopen plné

vyuzit svého vnitfniho potencialu ke zvladnuti zmén.°
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e Adaptovanost, nebo rezignace — adaptacni proces konci bud' vpravenim
se Clovéka do novych podminek, nebo rezignaci a unikem v pfipadé

nezvladnuti predchozich fazi adaptace.®®
5.2.2 Okruhy adaptace

Adaptaci ve spoleCenském procesu prace tedy chapeme jako vyrovnavani
se Clovéka s novymi podminkami a prostfedim, v némz plini pracovni ukoly. Tento

proces probiha v zasadé ve dvou rovinach, a to v roviné pracovni a socialni.®’

Adaptace na praci je spojena zejména s prijetim nového zameéstnance, se
Zzménou pracovniho zafrazeni v ramci organizace, s navratem pracovnika po
dlouhodobé nepfitomnosti ¢i s uskute¢riovanim inovaci na pracovisti.®® Obecné se
jedna o proces, kdy dochazi k postupnému vyrovnavani se osobnich predpokladu

¢lovéka s konkrétnimi pozadavky jeho pracovni pozice.®°

Socialni adaptace je proces, v némz se ¢lovék seznamuje s pro néj novymi
skuteCnostmi, hodnotami, normami, cili, zvyky a tradicemi, které jsou
charakteristické pro dané socialni prostfedi (pracovni tym). Tyto nové poznatky
Clovék konfrontuje s vlastnim vnitfnim pfesvédenim a vysledkem je bud’ pfrijeti

socialnich norem a kultury organizace, nebo jejich odmitnuti.”

Adaptace pracovni i socialni jsou procesy, pfi nichZz dochazi ke konfrontaci
novych vnéjSich podminek na strané jedné a k souhrnu znalosti, schopnosti
a dovednosti Clovéka na strané druhé. Vysledkem téchto procesl je mira
adaptovanosti pracovnika, jeZ je ur€ovana jak objektivnimi podminkami (fyzické

podminky prace, technické vybaveni, socialni klima, hygienické vybaveni, zpisob
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fizeni a vedeni lidi, mimopracovni vlivy), tak i témi subjektivnimi (motivace,
odborna i vykonova pfipravenost, osobnostni vlastnosti, moraini profil, hodnotova

orientace, postojové zaméreni).”*

Chceme-li, aby pracovni i socialni adaptace méla optimalni prabéh
a vysledky, je nezbytné vénovat pozornost Fizeni t&chto procesu. Konkrétné jde
tedy zejména o kvalitni vybér pracovnikl, ktery by se mél zaméfovat nejen na
odbornou zpuUsobilost, ale také na zpusobilost vykonovou, motivacni, socialni,
moralni, charakterovou a zdravotni, jejichZz role v zadném pfipadé nejsou
podifadné. Dale se na uspéchu adaptace nového zaméstnance znacnou mérou
podili i skuteCnost, zda organizace sestavila program adaptace na miru
konkrétnimu zaméstnanci a zda se dukladné vénuje fizeni jeho adaptace. S tim
nezbytné souvisi i nutnost proces adaptace pribézné kontrolovat, vyhodnocovat

a poskytovat zaméstnanci zpétnou vazbu.”?
5.2.3 Aspekty adaptace

Rizeni adaptaéniho procesu sleduje dva aspekty — aspekt pracovnika
(rozvoj osobnosti, uspokojovani potieb a pozadavku, pracovni spokojenost)
a aspekt organizace (rychlé zvladnuti naplné prace, identifikace s praci, pracovni
skupinou a organizaci). K hlavnim cildm fizeni adaptacniho procesu z hlediska
nového pracovnika patfi dosazeni toho, aby pracovnik co nejlépe a co nejrychleji
zvladl pracovni pozadavky a naroky, jez jsou na ného kladeny, postupné ziskal
perspektivu svého dalSiho odborného rustu a pfiméfené se zaclenil do struktury
mezilidskych vztahu v organizaci.”® Cilem Fizeni adaptacniho procesu z hlediska
podniku je snizovani nakladu a fluktuace, zvySovani efektivity prace a stability

pracovnich skupin.”
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5.2.4 Subjekty a objekty adaptaéniho procesu

Hlavni subjekty fizeni adaptacniho procesu predstavuji bezprostfedni
nadfizeni, spolupracovnici nového zaméstnance, popfipadé garanti. Pfimy
nadfizeny adaptacni proces fidi, odpovida za jeho pribéh, kontroluje,
vyhodnocuje a poskytuje zpétnou vazbu zaméstnanci. Dulezitou roli zde zastava
také personalni utvar, ktery se podili zejména na pocatecni fazi orientace, vytvari
soubory material slouzicich k orientaci a disponuje také cennymi znalostmi, coz
mu umoznuje poskytovat pfimym nadfizenym novych zaméstnanci metodickou

podporu.”

Objekty Fizeni adaptaéniho procesu jsou nové pfijati zaméstnanci,
pracovnici, ktefi se vraci na své pUvodni misto po delSim Case (rodiCovska
dovolena, dlouhodoba pracovni neschopnost), pracovnici ménici pracovni
zafazeni v ramci organizace (jiné oddéleni / jiny tym, funkéni vzestup/sestup),

pripadné ti, jichz se pfimo dotykaji inova¢ni zmény.’®
5.2.5 Metody adaptace

Abychom novackovi pomohli co nejrychleji se vnovém prostredi
aklimatizovat a zvladat vSechny ukoly na poZzadované urovni, vyuzivame k tomu
rizné metody. NejCastéji se jedna o mentoring, cross training nebo e-learning.

Novinkou poslednich let je pak gamifikace.”’

Mentoring je u€inny zpusob pFfedavani a rozvoje nejen odbornych,
ale i takzvanych mékkych dovednosti, v€etné manazerskych. Jde o profesionalni
vztah dvou osob: jednou je mentor (v praxi také nékdy oznaCovany jako garant
nebo buddy), druhou pak mentee (mentorovany), pfi€emz mentor pfedava své
zkuSenosti i znalosti a mUze puUsobit jako prliivodce menteeho danym tématem.

Diky pfirozenému sdileni znalosti a dovednosti, zpravidla probihajicimu v praxi na

5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. 4. rozsit. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 200-201. ISBN 978-80-7261-168-3.
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pracovisti, pomaha mentor nalézt menteemu spravny smér &i feSeni.”®
Na zakladé vysledkl vyzkumnych Setfeni ma mentoring prokazatelny vliv na
motivaci a spokojenost mentorovanych pracovnikll i mentord. Jedna se o jednu

z nejucinnéjsich forem rozvoje, ktera je zaroven finanéné velmi nenaro¢na.”

,Cross training neboli vycvik probihajici prostfednictvim znamého
koleCka, kdy Skoleny pracovnik po urcitou dobu (mésic i vice) pracuje v ruznych

oddélenich podniku, aby ziskal prehled a zkuSenosti o vSech aktivitach podniku. €°

Tato metoda adaptace je vhodna spiSe pro fidici pracovniky, u nichz je
dulezité, aby disponovali komplexni pfedstavou o vSech dil€ich pracovnich

¢innostech a operacich souvisejicich s celkovym chodem podniku.8?

sE-learning je v podstaté jakékoli vyuZivani elektronickych, materialnich
a didaktickych prostredkt k efektivhimu dosazZeni vzdélavaciho cile s tim, Ze je

realizovan zejména prostrednictvim pocitacovych siti.™2

V pribéhu adaptace, jak jiz bylo uvedeno, je tfeba novackovi davkovat
informace v mensim mnozstvi, postupné a podle urcité priority. Zaroven je obecné
znamy fakt, Ze opakovani je matka moudrosti. E-learningové kurzy tak organizace
vyuzivaji jednak jako vyukovy nastroj k ziskani novych znalosti, jednak
k zopakovani téchto novych informaci, ale také k prohloubeni a rozSifeni znalosti.
Jako uzite¢né se pak jevi rovnéz vyuzivani zavéreCnych kvizl k ovéfeni, co si

novacek zapamatoval.

Gamifikaci definuje napf. Sebastian Deterdin jako ,integraci hernich
mechanik do mimoherniho prostfedi za ucelem vytvoreni proZitku podobného
proZitku ze hry“. V podstaté jde tedy o vytvareni zkusenosti podobnych hie za

ucelem zvySeni hodnot vytvarenych uzivatelem. Hra totiz muze podle studii

8 CENTRUM DOHODY. Mentoring. Asociacementoringu.cz [online]. © 2022 [cit. 2022-02-21].
Dostupné z: http://www.asociacementoringu.cz/mentoring/.
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povzbudit uceni, zlepSit kreativitu pfi praci, zvySit motivaci a posilit socialni

sounalezitost ucastniku.83

Opét se vsak jedna o praxi spiSe zahrani¢ni. Tak napfiklad organizace
Siemens vytvofila online hru Plantville, aby novym zaméstnancim Iépe pfiblizila
chod elektrarny. Organizace GE Healthcare zase vyuziva hru Patient Shuffle, aby
ukazala novackim chod nemocnice. Spole€nost Sun Microsystems vyvinula
adventure hru, kterou nahradil onboardingovy program. Zavedeni gamifikace

udajné snizilo naklady a zvysilo angaZzovanost o 50 %.84
5.3 Planovani a fizeni adaptaéniho procesu

Primarnim divodem planovani a fizeni procesu adaptace nového
zameéstnance je pfispét k co nejlepSimu a nejrychlejSimu pfizplsobeni se nového
zaméstnance tak, aby byl schopen co nejlépe se zaradit do nového prostfedi
a kompetentné se podilet na pInéni cilu organizace. V neposledni fadé jde o to,
usnadnit orientaci nového zaméstnance na jeho pracovisti a v utvaru, v némz bude
pusobit. Adaptacni proces mu ma dale napomoci poznat cile i kulturu organizace,
zaroven prispivat ke zkraceni obdobi potifebného pro dosazZeni pozadované

vykonnosti, urychlit rozvoj jeho kompetenci a zvysit jeho motivaci.®
5.3.1 Adaptacni program

K dosazeni vySe zminénych cilu se vyuziva formalnich, systematickych
adaptacnich programu. Dlvod je opét zcela jednoduchy: kazdy se ob&as v zivoté
ocitne v situaci nebo prostredi, jez je pro néj zcela nové, dosud neznamé. Dale se
vi, Ze jednou z pfirozenych lidskych vlastnosti je mit strach z doposud
nepoznaného. SkuteCnost, Ze Clovék netusi, co ho v novém prostiedi Ceka,

s jakymi lidmi se tam setka, co se od néj oCekava a jestli je schopen tato o¢ekavani

8 ALEXOVA. Jak se z gamifikace stal trend ve vyuce. In: Fakescape.cz [online]. 5. 5. 2021 [cit.
2022-02-21]. Dostupné z: https://www.fakescape.cz/blog/gamifikace-ve-vyuce.

8 ZICHERMAN, G. Beyond the hype: 5 ways that big companies are using gamification. In:
Gigaom.com [online]. 27. 1. 2013 [cit. 2022-02-21]. Dostupné z: https://gigaom.com/2013/01/27/
beyond-the-hype-5-ways-that-big-companies-are-using-gamification/.

8 MINISTERSTVO VNITRA CR. Vzor interniho predpisu pro realizaci adaptaéniho procesu.
Mvcr.cz [online]. © 2019 [cit. 2022-02-11]. Dostupné z: https://www.mvcr.cz/sluzba/soubor/
proak-ka05-vzor-adaptacni-proces-docx.aspx.
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vubec naplnit, ¢asto vyvolava nepfijemné pocity — uzkost, stud, nervozitu, stres.
Neni tedy divu, Ze pravé nastup do nového zaméstnani se povazuje za jednu
z nejstresovéjSich zivotnich udalosti. V takovém rozpolozZeni je pro Clovéka velmi
obtizné vnimat a zapamatovavat si vSechny informace najednou v kratké dobé.
Je tedy potfeba mit na paméti, Ze k tomu, aby se z novacka stal plnohodnotny
zaméstnanec, je nutné mu poskytovat nové informace postupné a podle
stanovené priority, coz vyzaduje také urcity Cas, nepostaCi tudiz jen jakési

jednorazové skoleni.8®

K zabezpeceni informovani, odborného zapracovani a socialniho za¢lenéni
tedy slouzi adaptac¢ni program.8” Ten Ize definovat jako ,.souhrn formalizovanych
opatfeni na podporu odborné a socialni adaptace novych pracovniki
v organizaci“® Prostfednictvim adaptacéniho programu je mozné fidit nejen
jednotlivé Cinnosti, ale také vytvaret pro jejich realizaci ¢asovy rozvrh. Zakonik
prace obecné stanovuje délku zkudebni doby nového zaméstnance na tfi mésice.
Nékteré organizace tedy dobu trvani adaptacniho programu odvozuji pravé od
délky zkuSebni doby. Existuji ale i pozice vyzadujici adaptacni programy delsi,
pfipadné u nékterych méné kvalifikovanych pozic postaci adaptaéni program
kratSi. Vzdy by v8ak méla byt doba trvani adaptaéniho programu stanovena
s prihlédnutim k charakteru prace i sluzby, k osobnosti a ke zkuSenostem nového

zameéstnance.
5.3.2 Check list

Pfi planovani adaptacniho procesu se doporucuje vytvofit si check list,
jelikoz informaci a procesu, s nimiz je potfeba nového zaméstnance seznamit,
byva zpravidla nemalo. Snadno tak Ize ziskat prehled, ktery se da nasledné

transformovat do adaptacniho planu vytvofenim sledu na sebe navazujicich krokd.

8 TUMPACHOVA, M. Vé&Fime v kvalitni onboarding — 1. &ast. In: Linkedin.com [online]. 26. 5.
2020 [cit. 2022-02-17]. Dostupné z: https://www.linkedin.com/pulse/v%C4%9B%C5%99%C3%
ADme-v-kvalitn%C3%AD-onboarding-1-%C4%8D%C3%Alst-michaela-tumpachov%C3%A1/?
originalSubdomain=cz.

87 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012, s. 109. ISBN 978-
80-247-4151-2.

8 KOCIANOVA, R. Personaini &innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010, s. 133.
ISBN 978-80-247-2497-3.
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Check list zahrnuje mimo jiné i informace o tom, co je potfeba zafidit pred
pfichodem nového zaméstnance (pracovni misto, technické prostiedky,
kancelarské potreby, uvitaci baliCek, ID-karta, pfihlaSovaci udaje k firemnimu

e-mailu atd.).®°

K zabezpeCeni fungovani celého systému pfedavani informaci
a zaskolovani je tfeba jednotlivymi ukoly povéfit konkrétni osoby odpovédné za
zajisténi provedeni téchto ukolu. Kazdy ¢len tymu (at uz je to HR-oddéleni, pfimy
nadfizeny, team leader nebo feditel) musi védét, co a kdy se po ném bude v ramci
onboardingu vyZadovat a za co zodpovida. V opaéném pripadé hrozi, Zze se tym
novému zamestnanci nebude dostatecné vénovat a ten v nejhorSim pfipadé
organizaci pfed€asné opusti. V praxi byva pfimy nadfizeny nového zaméstnance
odpovédny napf. za zajisténi technického vybaveni (notebook, telefon, tablet,
tiskarna), pfihlaSovacich udaju k firemnimu e-mailu, pfistupovych udaju do

internich systému.®°

Dale takeé vedouci pracovnik odpovida za predani a vysvétleni adaptacniho
planu, provedeni vstupniho pohovoru i dalSich pravidelnych setkani v pribéhu
adaptacniho procesu, seznameni se se spolupracovniky a s vedenim organizace,
za kontrolu prubéhu adaptacniho procesu i jeho nasledné vyhodnoceni.
V neposledni fadé nese odpovédnost také za objasnéni systému hodnoceni
pracovniho vykonu, systému pridélovani prémii, pravidel tykajicich se vhodného
stylu oblékani, dochazky, vybirani volna, sick days, prace pfesCas, pozdnich

pfichodu, moznosti stravovani, dopravy, organizace pracovniho dne atd.®?

Na druhé strané personalista byva odpovédny napf. za kontakt
s pracovnikem pfed nastupem, zaslani uvitaciho e-mailu, potvrzeni dne, Casu

a mista nastupu, pfedani zakladnich informaci o organizaci a konkrétnim

89 MATOLIN, M. Onboarding aneb Vitej do party. In: Lovec-hlav.cz [online]. 30. 8. 2021 [cit. 2022-
02-14]. Dostupné z: hitps://lovec-hlav.cz/onboarding-aneb-vitej-do-party/.

9 TUMPACHOVA, M. Vé&Fime v kvalitni onboarding — 1. &ast. In: Linkedin.com [online]. 26. 5. 2020
[cit. 2022-02-17]. Dostupné z: https://www.linkedin.com/pulse/v%C4%9B%C5%99%C3%
ADme-v-kvalitn%C3%AD-onboarding-1-%C4%8D%C3%Alst-michaela-tumpachov%C3%A1/?
originalSubdomain=cz.

°1 STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA . Personalistika, str. 145, ISBN 978-80-
7357-239-6
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pracovnim misté, poskytovani odpovédi na otazky nového zameéstnance pred

nastupem.®?
5.3.3 Faze pred nastupem

AdaptaCni proces se zahajuje zpravidla dnem nastupu nového
zameéstnance k vykonu sluzby Ci prace. Pokud pracovnik nenastupuje ihned, Casto
pravé az po uplynuti dvoumésicni vypovédni lhaty, doporuCuje se, aby s nim
I v této dobé byl udrzovan kontakt. Pomérné frekventovana chyba totiz byva, ze
organizace s pracovnikem znovu navazuje kontakt az té€sné pfed jeho nastupem.
Uzite€né vsak je uz toto mezidobi vyuzit k pribéznému informovani pracovnika
o0 organizaci nebo o tymu, do né&hoz bude brzy pattit. Clovék, ktery se rozhodl pro
zménu pracovniho mista, byva zprvu nejvice motivovan, proto se doporucuje ho
v této dobé na nastup pomalu pfipravovat, a jeho motivaci tak udrzet. Mize se
totiz stat, Ze pokud organizace ve svem pfistupu neni dostateCné pecliva

a presvédciva, potencialni zaméstnanec pfijme nabidku konkurence.%

Cas pred nastupem se da mimo jiné vyuzit i ke sb&ru osobnich udaji pro
pfipravu smluv nebo pfistupd do internich systému. VeSkera tato komunikace
muze probihat napf. prostfednictvim e-mailu. Pro ziskani osobnich udaji mizeme
vyuzit online-formular. V této oblasti je v eském prostfedi zifejmy znaény prostor
pro zlep$eni. Ze statistickych Gdaja totiz vyplyva, Zze v CR internet uz roce 2019
pouzivalo pfes 81 % Cech starSich 16 let.%* Dne$ni organizace, které chtsji cilit
i na tyto mladSi vékové skupiny, by mély respektovat tento dlouhodoby trend

a také se mu pfizpUsobit.®

V zahranici je napf. bézné vyuzivani sofistikovanych personalnich systému
nabizejicich tzv. onboarding-modul, ktery nového zameéstnance celym procesem

adaptace provadi. Zadnou novinku nepfedstavuji ani osobni formulafe, jez po

92 Tamtéz
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vyplnéni automaticky pFepisuji udaje do personalnich systému a vytvareji osobni

kartu zaméstnance.

V praxi se v tuzemsku zatim pfili§ nevzily ani zasilani uvitaciho dopisu ¢i
e-mailu, firemni blogy nebo neformalni setkani tymu s novackem pired nastupem.
Organizace pusobici v CR maji podle naseho nazoru v tomto ohledu stale jisté
rezervy, pfitom ¢asto nebyvaji nutné pfilis velké investice. ZkuSenosti a vysledky
ze zapadnich zemi jsou jednoznacné, vyplyva z nich, ze kvalita adaptacniho
procesu ma pfimy dopad na spokojenost, motivaci a stabilizaci novych

zaméstnanc(l.%

O nékterych nedostatcich v organizaci faze pfed nastupem nového
zaméstnance jiz byla zminka. Nyni tedy uvedeme alespori nékolik tipQ, které
bychom sami jako nové nastupujici zameéstnanci v tomto obdobi ocenili. Kvitujeme
zejména snahu s novym zaméstnancem komunikovat prabézné jiz od okamziku
prijeti nabidky prace. V tomto okamZzZiku nam pfijJde vhodné komunikovat
prostfednictvim e-mailu nebo socialnich siti, jichz se v sou€asnosti jiz bézné
vyuziva. Tuto komunikaci mlize organizace zahdjit napf. zaslanim uvitaciho
e-mailu, ve kterém vyjadri, Ze se na jeho pfichod do tymu tési, Ze se jiz pfipravuje
vSe potifebné pro jeho nastup a vynasnazi se udélat vSechno pro to, aby jeho
nastup byl co mozna nejsnazsi. Nasledovat muze zaslani pfihlaSovacich udaju
k firemnimu e-mailu, navrhu pracovni smlouvy, asového rozvrhu setkani a aktivit,
které ho v nasledujicich dnech a tydnech &ekaji, odkazl na kurzy a Skoleni
(BOZP, historie, cile, hodnoty, organiza¢ni struktura spole¢nosti), jez lze

absolvovat taktéz online.%’

Co nas dale velice zaujalo, je vytvareni firemnich Wikipedii, tedy internich
znalostnich bazi, v nichz firmy shromazduji popisy jednotlivych procesu, nastroje
vyuzivané k praci, vCetné navodu, jak je spravné pouzivat, informace

a dokumenty. Pokud je tato znalostni baze novému zaméstnanci zpfistupnéna jiz

% MATOLIN, M. Onboarding aneb Vitej do party. In: Lovec-hlav.cz [online]. 30. 8. 2021 [cit. 2022-
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pred jeho nastupem, ma urcity Cas se sam do jisté miry zorientovat, a ziskat tak
predstavu, jak jednotlivé procesy v organizaci funguji, coZz mu nepochybné
usnadni prvni dny na novém pracovisti. K dalsim vyhodam patfi i to, ze uz
nenastoupi do uplné neznamého prostfedi, takze se snizi i mira pusobeni

stresovych faktor(i.%

Pro odbourani stresu a navozeni pratelské atmosféry nékteré organizace
zacaly pfipravovat pro nové zameéstnance tzv. uvitaci baliCky. Bezesporu Cisty,
uhledné uklizeny stul s uvitacim vzkazem a drobnymi firemnimi pozornostmi
(tuzky, hrnek, jmenovka, drobné sladkosti, plysak, firemni tricko, ponozky nebo
néco originalniho, co reprezentuje danou firmu a jeji kulturu...) pusobi velmi mile
a vyvolava v Clovéku dojem, Ze je v organizaci chténym a vitanym cClenem tymu.
Novi zaméstnanci se takto vielym pfivitanim obvykle také radi pochlubi na

socialnich sitich, coz je pro organizaci velmi dobra reklama.®®
5.3.4 Prvniden

Pro kazdého den nastupu na nové pracovisté znamena nezbytné
vystoupeni z komfortni zény — nova prace, nové prostfedi, neznama firemni
kultura, novi lidé, ktefi uz po urcitou dobu spolu navzajem kooperuji, maji vlastni
zpusob komunikace, zazité tradice atd. Dulezité v této fazi je neponechat nic
nahodé a byt novému zaméstnanci po cely den (i v nasledujicich tydnech) aktivné

k dispozici.19

Prvni den by mél byt detailné naplanovan jiz od samého pocatku. Je velka
chyba zaméstnanci sdélit ¢as a misto, kam se ma dostavit, a pfitom o této
skute€nosti neinformovat recepéni. Vznika pak ponékud nestastna situace, kdy

zameéstnanec vyckava na recepci, dokud recepCni nezjisti potfebné informace.

%8 Tamtéz.
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Takovato situace by pro nas osobné naznaCovala nepfipravenost
organizace a do jisté miry by i negativné ovlivnila na$ dojem z prvniho dne. Proto
povazujeme za dulezité dat si zaleZet na tom, aby prvni okamziky nastupu byly
pro nového zaméstnance co nejpfijemnéjsi a nejpozitivnéjsi. Pfesné ve stanoveny
Cas by si pro nového zaméstnance na recepci méla pfijit povérena osoba, pfivitat
ho a pfedat mu pfipravenou ID-kartu. V zahrani€nich organizacich na recepci byva
umisténa i LCD-obrazovka. Tu Ize vyuzit i k uvitani novych zaméstnancu, kdyz na

ni budou zobrazeny jméno a fotografie nového pracovnika.t

Nasledovat mulze prvni schuzka s personalistou. Ten zaméstnanci
predstavi zakladni normy, hodnoty a cile organizace. Spole¢né s nim probere
popis pracovniho mista, vysvétli jeho vyznam a o¢ekavané vysledky. Objasni také
prava a povinnosti zaméstnance, rozlozeni pracovni doby a pfestavek, predstavi
systém zaméstnaneckych vyhod, zaleZitosti tykajici se poskytovani volna,
moznosti dalSiho vzdélavani, poradenské sluzby pro zaméstnance, moznosti
stravovani, rekreacni a spoleCenské aktivity. V pfipadé, Ze s danym novackem
doposud nebyla podepsana pracovni smlouva, stane se tak nejpozdéji v den jeho

nastupu.102

Dale se prvniho dne nové pfichozi zaméstnanec obvykle setka se svym
pfimym nadfizenym. Ten ho provede spole¢nosti, pfedstavi jej nejen kolegim na
pracovisti, ale i ostatnim zaméstnancim ¢&i dalSim vedoucim, se kterymi
v pracovnim procesu pfijde do styku. Neékteré spoleCnosti vyuZivaji také
tzv. garanta adaptace. Tim by mél byt zkuSeny kolega, ktery pom(ize zaméstnanci
nejen pfi seznamovani s prostfedim firmy, ale i s vykonem pracovnich povinnosti

(ukaze, jak a co délat).1%3
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Vedouci pracovnik prvni den novému zaméstnanci preda individualni plan
adaptace a seznami ho s jeho harmonogramem. Je vhodné také prodiskutovat
i jeho osobni cile a ambice ve spole¢nosti, moznosti dalSiho profesniho ristu
I ziskani pfisluSného vzdélani. Neni také na Skodu probrat, jaké adaptaéni metody

zaméstnanci nejvice vyhovuiji.04

Béhem tohoto uvodniho setkani nadfizeny predstavi mise, strategie a plany
spolecnosti.% Zarover je tfeba, aby si obé strany (nadfizeny i zaméstnanec) hned
na zacatku vzajemné spoluprace jasné a upfimné vyjasnily, co ktera strana od
dané prace oCekava. Zaméstnanec tak bude pfesné védét, jaké konkrétni
predstavy acile ma ve vztahu k nému jeho nadfizeny, azaroven muze
nadfizenému sdélit své pozadavky, navrhy i pfipominky. Pravidelnou vzajemnou

komunikaci se totiz da predejit nejednomu problému a nedorozumeéni.

Aby se nové prichozi zaméstnanec co nejdfive seznamil s ostatnimi Cleny
tymu a navazal s nimi pratelské vztahy, byva zvykem prvniho dne uspofadat

tymovy obéd (snidani, vecefi).
5.3.5 Adaptacni plan

Obecné adaptacni plan stanovuje, ,s jakymi obecnymi informacemi
a dokumenty by se zaméstnanec meél v prubéhu své adaptace seznamit, jaka
Skoleni, pripadné osobni setkani by mél absolvovat, s jakymi organizacnimi utvary
by se mél metodou rotace seznamit a nakdy jsou naplanovany hlavni kontrolni
body jeho adaptace, zpravidla rozhovory s nadfizenym nebo zastupcem

personalniho useku*106
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Adaptacni plan ma v praxi bud podobu pisemného dokumentu, nebo je
vytvofen v nékterém ze systémdu, jako jsou napf. Monday, Trello, Freelo nebo
Notion.’%” S ohledem na dnes$ni Uroven vyuzivani internetu a modernich
technologii obecné se domnivame, Ze postupny pfechod od fyzické ,papirove”
formy k elektronické je zcela zadouci. Tyto systémy navic maji fadu vyhod, a to
jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele. Pfinejmensim maji vSichni
zuCastnéni v adaptacnim procesu jasny a aktualni pfehled o tom, které informace
jiz byly zaméstnanci sdéleny, zacvik jakych Cinnosti jiz absolvoval, ktery pravé
probiha, co bude nasledovat nebo kdo za realizaci dané €asti planu zodpovida.
Zaroven odpovédna osoba zaznamenava, jak si zaméstnanec pfi zaskolovani

vedl, a pribézné se tak vytvareji podklady pro vyhodnoceni adaptacniho procesu.
5.3.6 Sestaveni adapta¢niho planu

Idealni adaptacni plan je sestaven tak, ze pokryva informace soucasné ze
Ctyf oblasti oznaCovanych jako tzv. 4 C. Ty se nazyvaji: connection, culture,
clarification, compliance. Kazda ztéchto oblasti pak pfedstavuje jednu

v v

urovné (complience) po Urover na samém vrcholu (connection).1%8

Compliance neboli zajisténi dodrZzovani pravnich norem a v8ech internich

v v,

zaméstnance jak s pravnimi predpisy tykajicimi se dané pozice, tak s predpisy

internimi.109
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Clarification Cili vyjasfiovani je uroven, jez ma za ukol zajistit, aby novy
zaméstnanec skutec¢né porozumél tomu, co jeho pozice obnasSi a co od négj

zaméstnavatel oéekava.110

Culture odkazuje na firemni kulturu jako na ,soustavu urcitych hodnot,
norem, presvédceni, postoji a domnének, které formuji zptisob chovani a jednani

lidi a zpusoby vykonavani prace“!

Tato uroven si klade za cil nastinit novému zaméstnanci tyto zvyky, normy,
hodnoty acile spole¢nosti. Firemni kultura totiz muUze predstavovat
nezanedbatelnou konkurenéni vyhodu. O firmy s dobrou povésti, jez se o své
zaméstnance staraji, cilené formuji firemni kulturu a prezentuji své hodnoty
navenek, je na trhu prace mnohem vétsi zajem a zaroven se takoveé spolecnosti

nepotykaji s vysokou fluktuaci, nybrz naopak jesté tézi z vyssi efektivity prace.1?

Connection, posledni uroven, se vztahuje k mezilidskym vztahim
v organizaci. Jejim cilem je novackovi co mozna nejvice usnadnit navazovani

vztahU s kolegy, zaméstnanci jinych oddéleni nebo vedoucimi pracovniky.%3

Podle toho, nakolik adaptacCni plan pracuje s vySe zminénymi urovnémi, se

rozliSuji typy pristupl k adaptaénimu procesu — pasivni, aktivni, proaktivni.'14

Pasivni pfistup se omezuje pouze na prvni uroven (compliance) a zahrnuje
Casto jen seznameni zaméstnance s takovymi pfedpisy a normami, které uklada
zakon nebo jsou nezbytné pro samotny vykon dané funkce. Jedna se o adaptaci
nefizenou, nepromyslenou, nepfipravenou a nesystematickou. Ponechava se na
zaméstnanci, aby se v novém prostfedi zorientoval sam, vztahy navazuje

postupem Casu, uceni se jednotlivym postupim se feSi operativné. Pokud
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takovému novackovi nevénuje dostateCnou pozornost pfimy nadfizeny, muze
spise tihnout k neformalnimu vudci skupiny, a pfijimat tak zvyky, normy a hodnoty
v té podobé, jak je interpretuje tato osoba. Takova interpretace vSak nemusi byt
vubec v souladu s oficialni firemni kulturou organizace, coz muze ovlivnit adaptaci

nezadoucim zplsobem.1®

Aktivni pfistup dostate¢né pokryva prvni dvé urovné (compliance,
clarification), ostatnim urovnim se vénuje ¢astecné. Jedna se tedy o do jisté miry
promySleny a pfipraveny adaptaCni program, avSak stale nepokryva vSechny
nutné oblasti. Zaroven zde schazi i systematicky pfistup organizace k adaptaci

novych zaméstnanc(.6

Proaktivni pfistup se systematicky zaméfuje na vSechny C&tyfi urovné.
Organizace k adaptacnim procesum novych zaméstnancu pfistupuje cilené,

strategicky.’
5.3.7 Vyhodnoceni adaptaéniho procesu

Ugelem vyhodnoceni adaptaéniho procesu je jednak ptezkoumani miry
naplnéni individualniho planu adaptace nového zaméstnance a vyvozeni zavéru
ohledné toho, zda v ramci adaptace uspél, €i neuspél, a jednak je tfeba zabyvat
se itim, jak organizaci nastaveny adaptacni proces vnima sam zucastnény
zaméstnanec, zda ho hodnoti jako napomocny, popf. jaké v ném shledal

nedostatky.'®

Na hodnoceni adaptacniho procesu se tedy nahlizi jak z perspektivy
organizace, tak z pohledu zaméstnance. Jednostranné hodnoceni totiz logicky
nema velky vyznam, jelikoz se zaméfuje pouze na uspésnost konkrétniho jedince,

ale nelze tak ziskat zpétnou vazbu ze strany zaméstnancu, jak nastaveny program
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pusobi navenek. Byva totiz bézna praxe, Ze adaptacni proces hodnoti pouze
nadfizeny nového zaméstnance, nazory a zkusenosti samotnych zaméstnancu se
nezjistuji, ovSem bez takovych podnétd nemuze nasledovat ani zadny posun.

Organizace se nevyviji.!1®

Jelikoz cilem fizeni adaptacniho procesu je co nejvice a co nejucinngji
prispét k pfizpusobeni nového zaméstnance po vSech strankach, organizace by
tedy mélo zajimat, jestli se vynaloZzena snaha nemiji u¢inkem. Jinymi slovy, zda
vytvofeny plan adaptace je sestaven spravné a funguje pro v8echny zucastnéné
strany. Jde o to provéfit, zdali novackovi byly pfedany vSechny potfebné
informace, jestli o ného bylo spravné postarano a dostalo se mu dostate¢ného

zauceni.120

Zpétna vazba ze strany zaméstnance se ziskava postupné v prubéhu
celého adaptacniho procesu, aby bylo mozné vCas reagovat na zjiSténé
nedostatky a implementovat nova opatfeni. ZvySenou pozornost je potieba
vénovat pfedevsim prvnimu mésici zameéstnance v organizaci. Pravidelné kazdy
tyden béhem tohoto obdobi by se mél nadfizeny/personalista s novym
zaméstnancem setkat a spolec¢né zhodnotit uplynulé obdobi. Zaméstnanec by si
mohl pfipravit dotazy, podnéty a pfipominky, jez by se na schlzce prodiskutovaly.
Nasledujici mésic by se frekvence schizek mohla snizit nebo upravit podle

potieby.?!

Ke konci druhého mésice nékteré organizace novym zaméstnancim
zasilaji tzv. onboarding feedback formulaf, jehoz prostfednictvim ziskavaiji
informace o tom, co vSechno se jizZ zaméstnanec naucil (napf. zda vi, kdo je jeho

nadfizeny a v jakém tymu pracuje, ¢im se organizace zabyva a jakou roli v tomto
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procesu ma on, na koho se midze obratit o pomoc, zda jeho zaskoleni probiha

tempem, jaké mu vyhovuje, atd).??

Nam osobné se tento pfistup velmi libi, jelikoZ zohledruje i fakt, Ze ne pro
kazdého je v prvnich mésicich v novém zaméstnani komfortni pfimo osobné
sdélovat negativni zkuSenosti nebo kritiku. Proto je nezbytné v uvodu formulare
mimo jiné zminit, aby zaméstnanec nemél vibec obavy vyjadiovat se k nékterym
otazkam negativné. Je tfeba mu jasné vysvétlit, Ze cilem dotazniku je skute¢né
zjistit, zda ma vSechny potfebné informace, dokaze-li se v materialech, Clenech
tymu a prostfedi organizace orientovat, jestli mu pfidéleny buddy skutec¢né
pomaha a je mu stale k dispozici... Po vyplnéni dotazniku je zaméstnanec opét
kontaktovan, aby byly vSechny nejasnosti objasnény a obé strany se dohodly na

tom, jaky prabéh bude mit zbyvajici ¢ast adaptace, véetné pfipadnych zmén.123

Dalsi vyznamnéjSi hodnoceni adaptacniho procesu se obvykle uskutecnuje
ke konci zkuSebni doby. Zpravidla se kona schuizka, na niz zaméstnavatel
pfedstavi vyhodnoceni adapta¢niho procesu zaméstnance, jez vychazi zejména
z hodnoceni dil€ich €innosti zahrnutych v adaptacnim planu. Pokud je hodnoceni
pozitivni, zaméstnanec naplnil cile stanovené pro adaptaci a mize pokraCovat
v praci na dané pozici i po ukonceni zkusebni doby. V navaznosti na to vedouci
pracovnik stanovi oCekavané cile na dalSi obdobi a dohodne se s pfisluSnym
zaméstnancem na planu vzdélavani. V opacném pfipadé, pokud je adaptacni
proces hodnocen negativné, tudiz byly zjiStény nékteré nedostatky, vedouci
pracovnik stanovi pfimérenou lhGtu na jejich odstranéni. Pokud vSak zaméstnanec
presto nedokaze splinit vSechny oekavané cile, je pracovni pomér ve zkusebni

dobé zrusen.124

122 TUMPACHOVA, M. Vé&fime v kvalitni onboarding — 1. &ast. In: Linkedin.com [online]. 26. 5.
2020 [cit. 2022-02-17].

123 Tamtéz.

124 SAMANEK, J. Metodika adaptace novych zaméstnanc(i. Meuslany.cz [online]. © 2012 [cit.
2022-02-22]. Dostupné z: https://www.meuslany.cz/assets/File.ashx?id_org=14936&id_dokumen
ty=46687.
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6 Adaptaéni proces zaméstnancti Policie CR

Posledni kapitola této bakalarské prace se zamérfuje na predstaveni
adaptaéniho procesu novych zaméstnanctl Policie CR. Nejprve uvadime kratkou
charakteristiku Policie CR, jeji ukoly a &innosti, jez k zajisténi téchto Ukold
vykonava. Nasleduje popis samotné organizace adaptacniho procesu novych

zaméstnancu.
6.1 Obecna charakteristika Policie CR

Policie Ceské republiky je charakterizovana jako jednotny ozbrojeny
bezpeénostni sbor plsobici na uzemi Ceské republiky slouzici vefejnosti. Byl
zfizen zakonem Ceské narodni rady ze dne 21. &ervna 1991. Ma za kol chranit
bezpecnost osob i majetku, chranit vefejny pofadek a pfedchazet trestné Cinnosti.
PIni rovnéz ukoly podle trestniho fadu, jakoz i dalSi na useku vnitiniho pofadku
a bezpecnosti svéfené ji zakony, pravnimi predpisy Evropskych spoleCenstvi
a mezinarodnimi smlouvami, které jsou sou&asti pravniho fadu Ceské

republiky.12®

Policie CR je podfizena Ministerstvu vnitra, jeZ vytvafi podminky pro plnéni
jejich ukoll. V &ele Policie CR stoji policejni prezident, ktery odpovida za &innost
Policie CR ministrovi vnitra. Policie sestava z utvard, jimiz jsou policejni prezidium,
utvary s celostatni pusobnosti, krajska feditelstvi policie a utvary zfizené v ramci
krajskych Feditelstvi. Zakon zfizuje 14 krajskych feditelstvi policie. Jejich uzemni

obvody se shoduji s tzemnimi obvody 14 krajti Ceské republiky.12

,Policie Ceské republiky je nejpocetnéjsim a co do rozsahu a rozmanitosti
ginnosti nejmnohotvarnéjsim bezpednostnim sborem Ceské republiky. Plisobnost
Jejich sluzeb saha od zajiStovani bezpecnosti silnicniho provozu po potirani
kriminality, od ochrany verejného poradku po statni spravu ve vécech zbrani

125 74kon &. 273/2008 Sb. o Policii Ceské republiky.
126 Tamtéz.
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a streliva, od odhalovani nelegalni migrace po ochranu ustavnich Cciniteld

a objekti zviastniho vyznamu.“127
6.2 Adaptaéni proces Policie CR

Adaptaéni proces je, jak jiz bylo uvedeno vyse, také v ramci Policie Ceské
republiky vniman jako obdobi, v jehoz pribéhu se zaméstnanec zafrazuje do
kolektivu, pfijima novou roli, zaina se orientovat v pracovnich procesech,
vstiebavat organizaéni kulturu a navazuje kontakty se spolupracovniky. Tento
proces predstavuje postupné a pribézné vyrovnavani se nového zaméstnance
s pracovnimi ukoly, osvojeni si novych pracovnich dovednosti a v€lenéni se do

pracovnich tymu i do socialniho systému organizace.'?®

K hlavnim cilim adaptace novych zaméstnanct Policie CR patfi taktéz
pfijeti firemni kultury a etického kodexu, ztotoznéni se s poslanim, cilia hodnotami
organizace, optimalizace pracovniho vykonu zaméstnance v co nejkratSi dobé,
ziskani predpokladu pro samostatny, kvalitni a spolehlivy vykon sluzby. Je vSak
potfeba si uvédomit, Ze zcela odliSné probiha adaptacni proces u civilnich

zaméstnanc( Policie CR a pfislusnikt Policie CR ve sluzebnim poméru.12°
6.2.1 Sluzebni pomér

Policisté nové pfijati k vykonu sluzby jsou povinni absolvovat zakladni
odbornou pfipravu. Jeji absolvovani ma policistovi poskytnout patficné znalosti
a dovednosti, jez potfebuje pro vykon policejnich €innosti. Zakladni odborna
pfiprava zaroven plni funkci adaptacniho programu, jehoz celkova délka je
aktualné stanovena na 12 mésicu. Sklada se z nastupni pfipravy, jez je obsahové

127 POLICIE CESKE REPUBLIKY. Policie Ceské republiky [online]. 2. vyd. Praha: Policejni
prezidium Ceské republiky, 2017 [cit. 2020-01-05]. ISBN 978-80-270-0664-9. Dostupné z:
https://lwww.policie.cz/clanek/o-nas-policie-ceske-republiky-policie-ceske-
republiky.aspx?g=Y2hudW09Mg%3D%3D.

128 GVOZDKOVA, M. Adaptacni proces a jeho vyznam pfi prvnim vstupu do zaméstnani. Plzef,
2017. Bakalafrska prace. ZapadocCeska univerzita v Plzni, Fakulta pravnicka. Vedouci prace Mgr.
Helena Sequensova.

129 Tamtéz.
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stejna pro v8echny policisty ze sluzeb pofadkové, dopravni, Zeleznicni policie

v délce jednoho mésice. **°

Cilem nastupni pfipravy je zvySenou psychickou a fyzickou zatézi ovérit
vhodnost pro praci u Policie CR, ziskat navyky pro sluzbu pfislusnikl Policie CR,
pomoci emocionalnich prozitki navazat vztah k Policii CR. Prvni &ast zakladni
odborné pfipravy je zakonCena pfedanim osvédceni pro pfidéleni sluzebni zbrang,

formou slavnostniho aktu.131

Po absolvovani nastupni pfipravy nasleduje prvni etapa pfipravy odborné,
ktera trva Sest mésicl a zamérfuje se na odborné i socialni kompetence. Vystupy
této pfipravy jsou zakladni znalosti, dovednosti, navyky a postoje potiebné pro
vykon sluzby. Mezi vyuCované pfedméty patfi napf. kriminalistika, psychologie,
policejni etika, trestni pravo, stfelecka priprava, zdravotni a télesna pfiprava.t®?
Dale nasleduji Cast fizené praxe v délce tfi mésicu a druha etapa odborné
pFipravy, trvajici dva mésice. Zakladni odborna pfiprava je ukonena zavérecnou
ustni a praktickou zkouskou, zkouskou z fyzické zdatnosti, provérkovym cvi€enim

ze stielecké pripravy, taktiky a donucovacich prostredkua.133

Tim v8ak vzdélavani policistd nekonci, nepfekryva se vsak jiz s fizenou
adaptaci. V ramci profesniho vzdélavani policistu je vytvoren systém kvalifikaéni
a dalSi odborné pfipravy. Policisté maji také moznost studovat akreditovany
bakalarsky a navazujici magistersky i doktorsky studijni program na Policejni

akademii Ceské republiky.34

130 SPACKOVA, H. Vybér, pfijimani a adaptace zaméstnanct u Policie Ceské republiky. Praha,
2006. Bakalafska prace. Vysoka Skola ekonomicka v Praze, Fakulta podnikohospodarska.
Vedouci prace Ing. Lucie Duskova.

131 POLICIE CR. Z&kladni odborna pfiprava. Policie.cz [online]. © 2021 [cit. 2022-02-27]. Dostupné
z: https://www.policie.cz/docDetail.aspx?docid=18456&doctype=ART.

132 SPACKOVA, H. Vybér, pfijimani a adaptace zaméstnancti u Policie Ceské republiky. Praha,
2006. Bakalarska prace. Vysoka Skola ekonomicka v Praze, Fakulta podnikohospodarska.
Vedouci prace Ing. Lucie Duskova.

133 POLICIE CR. Informace k zakladni odborné pFipravé (ZOP). Policie.cz [online]. © 2021 [cit.
2022-02-28]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/informace-k-zakladni-odborne-priprave-
Zop.aspx.

134 SPACKOVA, H. Vybér, pfijimani a adaptace zaméstnancti u Policie Ceské republiky. Praha,
2006. Bakalafska prace. Vysoka Skola ekonomicka v Praze, Fakulta podnikohospodarska.
Vedouci prace Ing. Lucie Duskova.
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6.2.2 Pracovni pomér

Vedle sluzebniho poméru nabizi Policie CR také pracovni pozice zaloZzené
na klasickém pracovnim poméru, ktery upravuje zakonik prace. Ten stanovuje
dobu trvani zkuSebni doby na tfi mésice, coZz obvykle koresponduje i s délkou
adaptacniho procesu.'®® V tomto pfipadé je adaptacni proces fizen tak, jak bylo
popsano vyse v teoretické ¢asti. Adaptace nového zaméstnance se realizuje na
zakladé sestaveného adaptacniho planu. Pfimy nadfizeny odpovida jednak za
zpracovani individualniho adapta¢niho planu, jednak za jeho fadny prabéh,
pravidelnou kontrolu a vyhodnocovani, jehoz vysledky zaznamenava. Na zakladé
vyhodnoceni adaptaéniho procesu pak pfimy nadfizeny rozhodne, zda bude

zameéstnanec v pracovnim poméru pokracovat, €i nikoliv.
6.2.3 Doporuceni k Fizeni adaptace

Z jiz zminéného je zfejmé, Ze adaptacni proces pfislusnikd policie ve
sluzebnim pomeéru je velmi specificky, coz zcela jisté odpovida jedine€nosti naplné
jejich prace. Z toho také usuzujeme, Ze nejsme pfisludni nastaveni takového
adaptaéniho procesu nikterak hodnotit, jelikoz vychazime pouze z omezeného
mnozstvi literarnich zdroji a nedisponujeme ani vlastnimi zkuSenostmi ze
skute¢né policejni praxe. V kazdém pripadé vS8ak muizeme z teoretické Casti
vyvodit fadu obecnych doporuceni, jez Ize aplikovat i napfi¢ rGznymi specifickymi

obory.

Nejednou jsme napfiklad upozorfiovali na v8eobecné zaostavani
tuzemskych organizaci ve vyuzivani modernich technologii a socialnich siti. Jejich
potencialu si je vSak Policie CR zfejmé& dobfe v&doma, jelikoz jiz nékolik let
uspésné plsobi na dnes nejpopularnéjSich socialnich sitich, jako jsou Facebook,
YouTube, Instagram, nebo Twitter. Spravuje mimo jiné i vlastni webové stranky
a internetovou stranku slouzici pro nabor novych pfislusnikl, kde mohou uchazedi

nalézt vSechny potifebné informace k pfijeti do sluzebniho poméru.

135 GVOZDKOVA, M. Adaptacni proces a jeho vyznam pfi prvnim vstupu do zaméstnani. Plzef,
2017. Bakalarska prace. ZapadoCeska univerzita v Plzni, Fakulta pravnicka. Vedouci prace Mgr.
Helena Sequensova.
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Takovyto pristup k socialnim sitim hodnotime velmi pozitivné, jelikoz vzhledem
k poCtu sledujicich uZivatell, maji pfispévky nemaly dosah, coz vytvafi znacny

prostor k vlastni prezentaci organizace, jeji Cinnosti a dosaZzenych uspéchu.

Dale bychom v souvislosti s vyuzivanim internetu a modernich technologii
mohli doporucit rozsahlejsi zapojeni e-learningovych kurz( v ramci odborné
pripravy, zvazit uziti prvka gamifikace a virtualni reality jako efektivnich vyukovych
nastroju (napf. pfi nacviku modelovych situaci). V neposledni fadé povazujeme
za praktické zfizeni elektronické orientacni pfirucky a jednotné znalostni baze pro

uleh&eni orientace novych pfislusnika.

At se vSak jedna o jakkoliv specifickou pracovni pozici, vzdy je v procesu
adaptace zcela zasadni role pfimého nadfizeného, jez jej Fidi, kontroluje
a vyhodnocuje. Pravé vzdélavani vedoucich policistd v oblasti vedeni a fizeni lidi
je  podle JUDr. Petry Hofmanové nedostate¢né a neodpovida potfebam
manazerskeé ¢innosti u policie. Hofmanova dale uvadi, Ze pro vétSinu vedoucich
policistl neni organizovan zadny kurz, jez by jim poskytl odborné znalosti z oblasti
psychologie a managementu. Na zavér dodava, ze: ,znalost problematiky, kterou
se fizené oddéleni/odbor zabyva, je pro vedouciho jisté dulezita a Zadouci, ale
vedouci by mél byt zejména odbornikem na kaZdodenni praci s lidmi — na
komunikaci se svymi podrizenymi, na uméni motivovat je k vykonu sluzby, reSit

pozitivni i negativni situace, které kazdodenni socialni interakce pfinasi. 36

138 HOFMANOVA, Petra. Sou&asnost a budoucnost policejniho vzdélavani [online]. Praha, 2020
[cit. 2022-03-09]. Dostupné z: https://veda.polac.cz/wp-content/uploads/2021/03/Soucasnost-a-
budoucnost-policejniho-vzdelavani.pdf. Policejni akademie Ceské republiky v Praze.
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7 Zaver

Cilem této bakalafské prace, zabyvaijici se procesy orientace a adaptace
novych zaméstnancu, bylo pfedevSim predstavit tyto procesy jako jednu
z nejvyznamngéjSich personalnich Cinnosti a zaroven upozornit na pfinosy, kterych
muze byt dosazeno pouze planovitym a systematickym pfistupem k témto
procesum. Autorka prace tak povazovala za logické toto primarni téma rozsifit
o nékteré souvislosti, na néz je v textu mnohdy odkazovano a jez maji na fizeni
adaptaéniho procesu a jeho uspésnost zasadni vliv. V praci proto lze najit
napfiklad zminku o tématech, jako jsou osobnost pracovnika, pracovni tym,

pracovni motivace, pracovni spokojenost nebo psychologicka smlouva.

Dale bylo uvedeno, Ze za motivaci ke zvoleni tohoto tématu staly jak osobni
zkuSenosti autorky, tak i zkuSenosti a zazitky zprostfedkované jejimi vrstevniky
z okamziku jejich prvnich dnud a tydnU ve vétSinou vibec prvnim zaméstnani
v dospélém Zivoté. Zde autorka podotyka, Ze ji nemalo prekvapilo s jak Sirokou
Skalou pfistupl k adaptaci novych zaméstnancl se v tuzemském prostfedi je
mozné setkat. Nachazi se zde totiz organizace, jez adaptaci novych pracovniku
pfisuzuji velky vyznam, a proto vytvofily a stale zdokonaluji uz tak precizni
adaptacni plany a programy, jez ke svym uc€elim vyuZzivaji od nejriznéjSich
aplikaci, programl a modernich technologii az po odborniky doporucované
zasady vedeni a Fizeni lidi. Na strané druhé zde v8ak pusobi organizace, které

k adaptaci novych pracovnikl pfistupuji zcela amatérsky a nesystematicky.

Z téchto diametralnich rozdilu tak vyplynula snaha autorky proniknout do
jadra procesu adaptace novych pracovnikul, popsat a objasnit jej do takové miry,
aby bylo vskutku zfejmé, Ze se jedna o personalni ¢innost stejné, ne-li vétsi

dulezitosti nez je vybér novych pracovniku. Tento cil se autorkou zda byt napinén.

ZavéreCna Cast prace pak byla vénovana adaptanimu procesu pod
vedenim Policie Ceské republiky. V zasadé byla predstavena Policie CR jako
specificka organizace v€etné jejiho postaveni, ukolu a cild, jez plni. Nasledné byl
kladen dlraz na rozliSeni adapta¢niho procesu zaméstnancu a prisluSniku policie

ve sluzebnim poméru, o jehoz charakteristickych rysech se taktéz zminuje.
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Zejména vS8ak zduvodu platnosti mnohych omezeni v souvislosti
s pandemii Covidu-19 se autorka neodvazila klast si v této zavérecné Casti vyssi
cile. Je si vSak zcela védoma toho, Ze k upInéjSimu poznani adaptacniho procesu
policisti by bylo tfeba provést dikladnéjsi analyzu v&etné zapojeni pfimo
nékterych pfisludnikl policie a dalSich osob, jez se vzdélavanim policistu zabyvaiji.
To by nasledné umoznilo také nastaveni adapta¢niho procesu a jeho efektivity

zhodnotit a pfipadné i doporucit opatfeni ke zlepSeni.

Na zavér by autorka rada uvedla, Ze v pfipadé navazani na tuto praci, jejiz
téma ji upfimné zaujalo, by navrhovala v souvislosti s adaptacnim procesem
prislusnikl policie zaméfit se spiSe na uzeji vymezené otazky, jako jsou napfiklad
adekvatni délka adaptacniho procesu policistt, moznosti posileni individualniho
pFistupu k adaptujicim se policistiim, systém dalSiho navazujiciho vzdélavani
policistl po skonceni jejich adaptace, doplriujici vzdélavani policistd pfi pfechodu

na jiné, zejména vySSi manazerské pozice.
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