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Uvod

V dnes$nim neustale se ménicim prostfedi je schopnost organizace uc¢inné
a efektivné integrovat nové zaméstnance do svého kolektivu stale
dtlezitéjsi. Spravné nastaveny adaptacni proces zajistuje tispésné zaclenéni

novych zaméstnanct do pracovniho prostiedi.

Cilem této bakalarské prace je popsat proces adaptace novych zaméstnancti
v organizaci a analyzovat, jak je tento proces nastaven. Vyzkumna otdzka
»Jak je nastaven adaptaéni proces novych zaméstnanci?” sméfuje
k detailnimu zkoumani jednotlivych aspekt(i tohoto procesu a k analyze

jeho fungovani v rdmci konkrétni organizace.

Teoreticka cast prace se zabyva definici a cili adapta¢niho procesu, jeho
fazemi a nastroji v praxi. Dale se zaméfuje na subjekty a objekty tohoto
procesu, tj. na osoby a skupiny, které se aktivné podileji na jeho fizeni
a priubéhu. Dtraz je kladen i na organizacni kulturu jako klicovy faktor
ovliviiujici prabéh adaptaéniho procesu a na funkciondlni organizaéni
strukturu, kterd mtize formovat prostfedi, ve kterém se adaptacni proces
odehrava. Teoreticky rdmec adapta¢niho procesu tak predstavi zdkladni

povédomi o tomto fenoménu a jeho diileZitosti.

Vyzkumnd ¢ast se zabyva metodologii prace, vyzkumnym problémem
i cilem, vybérem vyzkumného vzorku a technikou sbéru dat. Data jsou
sbirana pomoci analyzy dokumentti a rozhovort s experty v organizaci,
pficemz analyza rozhovorti je provadéna pomoci otevieného kédovani.
V samostatné kapitole je predstavena vybrand organizace XY, konkrétni
oddéleni organizace a pracovni pozice sefizovac. Dale je popsan z analyzy
internich dokumentti organizace nastaveny adaptacni proces, ktery vychazi
z pfedepsaného  procesu organizace. V posledni kapitole jsou

interpretovany vysledky vyzkumného Setfeni, kdy je za pomoci



identifikovanych kodi popsan adaptaéni proces ve sledované organizaci.

Zavérec¢na cast prace tvori diskuze, kde dojde ke zhodnoceni vyzkumu.
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1. Adaptacni proces

Adaptacni proces je systematicky a strukturovany pfistup k uvadéni
nového zaméstnance do pracovniho prostfedni a firemni kultury. Tento
proces ma napomoci novym pracovnikiim rychle a i¢inné se integrovat
do pracovniho kolektivu a ziskat nezbytné znalosti a dovednosti pro plnéni

svych pracovnich povinnosti.

Mnohé firmy nepfiklddaji ndboru novych pracovnikti dostate¢ny vyznam,
prestoZe tento proces ajeho dopady jsou pro podnik klicové. V dile
Kocianové se Kasper s Mayrhoferem (2005) vyjadfuji k tomu, Ze nové
prichozi pracovnici casto pocituji, Ze zajem o né jako o kandidaty pohasne
ihned po podepsani pracovniho kontraktu (Kocianovd, 2010). Rychly
odchod z firmy po zacatku prace pak pfindsi firmé extra vydaje spojené

s novym obsazenim pozice.

Hronik (2007) uvadi, Ze obdobi adaptace na nové pracovni prosttedi casto
presahuje dobu zkuSebniho obdobi a zac¢ind dokonce pred formdlnim
nastoupenim do spole¢nosti. V prvnim roce po pfijeti zaméstnance
se otekava nejvétsi pravdépodobnost odchodu. Uroveri této fluktuace
je mozné snizit nejen peclivym vybérem, kterym ziskdme schopného
a motivovaného zaméstnance, ale také efektivné zavedenym adapta¢nim
programem. Hronik se zaméfuje na dobu, kterou adaptacéni proces zabere,
zatimco Armstrong (2007) pojima adaptaci jako ,zaclenéni zaméstnance
do firmy”, které zahrnuje specifické postupy prvniho dne v praci a nasledné
procedury, jez novackovi poskytuji potfebné informace pro rychlou
a ucinnou adaptaci a zac¢atek prace. Oba experti se shoduji na tom, Ze dobre
navrzeny adaptaéni program je klicovy pro uspéch zaméstnance

v organizaci a mtiZe vyrazné ovlivnit fluktuaci zaméstnanct.
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Proces  adaptace = zameéstnance  zahrnuje  soubor  opatfeni,
aby se zaméstnanec co nejrychleji adaptoval na podminky pracovisté
amohl se podle ocekavani podilet na realizaci svych cild. Soucasti
adaptacniho procesu je seznameni nového zaméstnance s pracovni naplni
a pracovnimi podminkami, budovani vztahti s kolegy, nadfizenymi a celou
organizaci avytvareni pocitu soudrZnosti, odpovédnosti a loajality

k zaméstnavateli (Gajda, 2019).

Koubek (2015) rovnéz zdtraznuje dileZitost specifickych procedur
v procesu, které preferuje oznacovat jako ,orientace” namisto adaptace.
Podle néj se jednd o dobfe definovany soubor aktivit, jenz je peclivé
prizpusobeny potfebam jednotlivych pracovist a organizaci. Cilem téchto
opatfeni je zefektivnit zapojeni zaméstnancti do procesii a ¢innosti firmy.
Tyto aktivity jsou navrzeny tak, aby nové pfichozim umozZnily rychle
se zorientovat v novém pracovnim asocidlnim prostfedi, seznamit
se sjejich konkrétnimi ukoly, potfebnym know-how a dovednostmi,
technickym vybavenim, pravidly akulturou organizace, zvyky

na pracovisti, a to vse do urcitého predem stanoveného ¢asového ramce.

Kocianova (2010) se zabyva konceptem adaptability, klicovym prvkem
v procesu adaptace a poukazuje na to, ze adaptabilita je schopnost jedince
prizptisobit se novému prostiedi, coz je do zna¢né miry ovlivnéno jeho
osobnostnimi vlastnostmi. Tato schopnost je rovnéZz ovlivnéna socidlnimi
faktory, které naplnuji socidlni potieby jedince. Adaptabilita je nezbytna
nejen pro efektivni vykondvani pracovnich tkoll, ale ipro uspésné

zaclenéni do socidlniho kontextu, to jest do skupiny a celé organizace.

Efektivni adaptac¢ni proces hraje klicovou roli v udrZeni zaméstnanct
a zvySovani efektivity firmy, sniZzuje miru odchodti a podporuje trvalou

spokojenost pracovnikti v jejich pracovnim okoli.
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Prostfednictvim procesu adaptace je novy zaméstnanec schopen vyhovét
narokiim své nové pozice a integrovat se do existujiciho tymu. Kocianova
(2010) uvadi, Ze adaptacni proces se odehrava na tfech trovnich — socialni
adaptace, adaptace na pracovni tkoly a adaptace na firemni kulturu, coz

bude podrobné rozebrano v dalSich kapitolach.

1.1 Adaptace pracovni a socialni

Socidlni adaptace je proces zaclenéni jednotlivce do struktury socidlnich
vazeb pracovniho tymu a Sirsiho socidlniho systému dané organizace.
Tento proces adaptace se odehrava nejen prfi pfichodu do nového
pracovniho prostfedi, ale také pfi zméndch pozice zaméstnance v ramci
tymu, jak uvadéji Bedrnova, Novy a kol. (2002). Nekoranec a Naygova
(2014) upozornuji, Ze hlavnim cilem socidlni adaptace je zaclenéni novych

pracovnikt do existujiciho kolektivu.

Pracovni adaptace je proces, kdy dochdzi k postupnému sladéni
osobnostnich charakteristik ¢lovéka s unikdtnimi naroky jeho pracovni
pozice. Tento proces zahrnuje také neustalé pfizptsobovani se zméndm
v pracovnich pozadavcich a podminkdch, které jsou dusledkem
technologického pokroku (Bedrnovd, Novy & kol., 2002). Listwan (2004)
definuje profesni adaptaci jako adaptaci pracovnika na nové pracovni
prostfedi aprocesy za ucelem maximalizace jeho vykonnosti
pro organizaci. Z toho vyplyva, ze tento proces vyzaduje peclivé fizeni

ze strany organizace, aby byl krok tispésné zrealizovan.

Pracovni a socidlni adaptaci nelze povazovat za izolované procesy, protoze
jsou tizce propojené a ovliviiuji se navzajem. Tento vzajemny vliv je zietelny

v tom, ze celkovy uspéch adaptacniho procesu je zavisly na tom, jak dobte
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se zaméstnanec adaptoval jak na socidlni, tak na pracovni urovni, jak

upozornuji Bedrnova, Novy a kol. (2002).

Efektivni pracovni a socidlni adaptace nejenZe posiluje schopnost
jednotlivce plnit pracovni povinnosti, ale také vytvari prostredi vzajemné
podpory a komunikace v pracovnim kolektivu. Timto zptisobem
napomahd vytvaret pozitivni pracovni prosttedi, coz je klicové

pro dlouhodobou spokojenost zaméstnancti a celkovy tispéch organizace.

1.2 Adaptace na firemni kulturu

Dalsi hlavni roli v adaptaci hraje adaptace na kulturu organizace, které

se budeme v nasledujici kapitole vénovat.

Kulturni adaptace umozZnuje zaméstnanci seznamit se s firemni kulturou,
ktera reprezentuje sdilené presvédceni, ndzory a hodnoty pfitomné v rdmci
organizace. Tato kultura odrdzi zptsob, jakym spolecnost pfistupuje
k feSeni vyzev, zptisoby feSeni problémii a vytvafi tak obraz o firmé jako

o celku a definuje jeji charakter (Kocianova, 2010).

Naopak Hronik (2007) rozliSuje spolecnou organizaéni kulturuy,
tzn. kultura, ktera existuje nezdvisle na managementu a kultura
podporovand managementem. Pokud je mezi obéma kulturami velky
rozdil, spole¢nost je od sebe oddéli, coz miize vést ke zbytecnym smérnicim
a nafizenim, které nahrazuji komunikaci tvari v tvar mezi vedenim

a zameéstnanci.

Podle Bélohlavka (1994) mtZeme organizacni kulturu poznavat pomoci

otazek:
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1. Jaké jsou vzdjemné interakce mezi lidmi na rtiznych hierarchickych
stupnich v organizaci, mezi kolegy amezi vedoucimi a jejich
podfizenymi?

2. Jaké chovani je v rdmci organizace odménéno, sankcionovano nebo
akceptovano?

3. Které typy osobnosti dosahuji ispéchu a které naopak celi obtiZim?

4. Jaky postoj maji lidé k organizaci a jejim produktiim?

5. Jaké tradice, zvyklosti, legendy, vtipy a postavy jsou typické
pro organizaci?

6. Jaké symboly a motta jsou charakteristické pro organizaci?

7. Jaky je dress code mezi zaméstnanci, jak vypadaji dekorace

pracovnich prostor a je zde specificky architektonicky styl budov?

Lze vidét, Ze autofi pfistupuji k tématu organizaéni kultury raznymi
zplsoby. Zatimco Hronik (2007) se zaméfuje na rozdily v organizaéni
kultufe a jeji podporu managementem, Bélohlavek (1994) nabizi konkrétni
otazky pro zkoumadni rtiznych aspekti této kultury. Kocianova (2010)
se vénuje definici firemni kultury a zdGraziiuje jeji vyznam

pro zameéstnance.

1.3 Oblasti adaptace

Pro efektivni zorganizovani adapta¢niho procesu je klicové uznat,
ze adaptace se odehrava v rozlicnych oblastech, pficemz kazda oblast
vyzaduje od tucastniki adaptace specifické pfistupy anabizi odlisny

kontext.
Koubek (2015) uvadi 3 oblasti adaptace:

e Orientace na urovni celé organizace, pfi niz jsou predavany
informace obecné povahy, relevantni pro vSechny zaméstnance
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spole¢nosti, obvykle nezavisle na specifickych pracovnich rolich
nebo tukolech.

Orientace zaméfena na konkrétni oddéleni, znama také pod pojmy
skupinova nebo tymova, je soustfedéna na specifickou organizacni
slozku, kde se zaméstnanec nachazi. Cilem je poskytnout
podrobnosti a specifika tykajici se prace v daném oddéleni nebo

tymu.

Specificka orientace zameéfend na jednotlivd pracovni mista
a prostfedi, kterd se vyrazné odliSuje v zavislosti na povaze

a rozsahu ¢innosti daného pracovniho mista.

Podle Vajnera (2007) je integrace a adaptace zahrnuta do 3 oblasti:

Integrace a adaptace na irovni celé firmy poskytuje informace, které

jsou univerzalni a relevantni pro vSechny pracovniky.

Integrace a adaptace v utvarové jednotce se zaméfuje na informace
specifické pro dany tsek.

Integrace aadaptace na konkrétni pracovni misto obsahuje
specifické informace o obsahu a charakteru prace konkrétniho

pracovniho mista.

Oba autofi sdili podobné perspektivy s diirazem na obecnou, atvarovou

a individudlni oblast adaptace zaméstnancti a celkové lze fici, ze kazda

oblast adaptace vyzaduje specificky pfistup a odpovidajici informaéni

obsah, aby byl proces ucinny a prizptsobeny potfebam jednotlivych

Gcastnikda.
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1.4 Cile adaptacniho procesu

Systematicky adaptacni proces je charakterizovan stanovenymi cili. Koubek
(2015) uvadi, ze primarnim tcelem je zaclenit zaméstnance do pracovniho
tymu rychle a bez zbytecného stresu, sezndmit jej s vizi a cili spolecnosti,
zajistit ziskani potfebnych znalosti a dovednosti, a umozZnit mu vykonavat

své povinnosti samostatné.

Hlavni cile adaptacniho procesu podle Bedrnové, Nového a kol. (2002)

spocivaji v tom, aby novy pracovnik:

e Co nejefektivnéji a v co nejkratSim case osvojil pozadavky spojené
s jeho pracovni pozici.

e Ziskal vhled do moznosti svého budouciho profesniho rozvoje
a postupu v kariéfe.

e Adekvatné se integroval do systému mezilidskych vztaht svého

tymu a celkového socialniho prostredi firmy.

Armstrong (2007) zdaraziiuje poskytovani péce pracovnikiim uvedenym

do organizace a definuje ¢tyti zakladni cile:

e Zvladnout tvodni obdobi, béhem néhoz novy zaméstnanec pocituje
vSe jako nové, nezndmé a nezvyklé.

e Efektivné vybudovat u nového zaméstnance pozitivni ndzor a pouto
k organizaci, coz podpofi jeho dlouhodobé setrvani ve firmé.

e Zajistit, aby novy zaméstnanec dosahl o¢ekavané pracovni efektivity
v nejkratsim mozném case po svém prichodu.

e Minimalizovat riziko rychlého opusténi firmy zaméstnancem.

Autofi zdtraziuji, Ze adaptaéni proces neni pouze o technickém
zaskolovani, ale také o socidalnim a emocionalnim zaclenovani zameéstnance
do pracovniho prosttedi. Cile adaptace se tak tykaji jak praktickych aspektt

prace, tak i osobnostniho riistu a socidlni integrace v pracovnim kolektivu.
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1.5 Faze adaptacniho procesu
Proces adaptace je popsan v rtiznych teoretickych modelech a rozélenén do
nékolika etap. Podle Kocianové (2010) se adaptacni proces skldda ze tii

zakladnich fazi.

Predndstupni fdze pfedstavuje klicové obdobi, béhem kterého
se jednotlivec pfipravuje na vstup do nové pracovni role. V této fazi
dochazi k anticipacni socializaci, ktera zahrnuje proces ziskavani informaci
a formovani oc¢ekavani souvisejicich s novou pracovni pozici (Kocianova,
2010). Anticipacni socializace se tyka zkuSenosti a hodnot, které si jedinec
osvojil pred vstupem do nového zameéstnani, jako jsou naptiklad hodnoty
a postoje ziskané béhem socializace v rodiné nebo ve skole (Kasper
& Mayrhofer, 2005). Béhem této faze uchazec¢ rozhoduje, zda je dana

pracovni pozice pro néj vhodna.

Nastupni faze oznacuje samotny vstup nového pracovnika do organizace.
Béhem této faze dochdzi ke konfrontaci ocekdvani mezi novym
zaméstnancem a organizaci. Novy zaméstnanec se seznamuje s pracovnimi
procesy, kolegy a firemni kulturou. Toto obdobi je také zacatkem
orientacniho obdobi, béhem kterého se novy zaméstnanec adaptuje na své
nové pracovni prostredi (Kocianova, 2010). Bauer (2010) uvadi, ze klicovym
prvkem této faze je prvni den v praci, ktery je pro uspéch nového
zaméstnance zasadni. Podle osvédcenych postupt je diilezité, aby tento
den byl vyjimecny a aby byla vénovana pozornost i malickostem, jako

je srdecné privitani nebo spolecny obéd.

Integracni faze, Casto oznacovana také jako metamorfézni faze, je obdobim,
béhem néhoz se novy zaméstnanec postupné zaclenuje do organizacni
struktury a socidlniho kontextu. V této fdzi nova pracovni sila celi
odbornym i socidlnim vyzvam, které jsou spojené s novou pracovni roli.

Dilezitym aspektem této faze je dosazeni odborného a socidlniho
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zaclenéni, coZz prispiva k dlouhodobému tuspéchu zaméstnance

v organizaci (Kocianova, 2010).

1.6 Nastroje adaptacniho procesu
K fizeni adaptacniho procesu lze pouZit rizné nastroje, diky nimz se stava
adaptace jednodussim a systemictéjsim procesem. Mély by byt zvoleny tak,

aby byly pfizplisobeny jednotlivci, skupiné a stanovenym ciltim.

1.6.1 Pfirucka pro nového pracovnika

Materidly urcené pro nové zameéstnance zahrnuji informace na obecné
urovni organizace. Podrobnosti o konkrétni organizaéni jednotce
a pracovnim misté nového zameéstnance jsou obvykle sdélovany ustné
(Kocianova, 2010). Podobny pohled na poskytovani informaci prezentuje
LukaSova (2010), ktera popisuje manudl nebo takzvanou "prirucku"
pro zaméstnance jako pisemny materidl, ktery poskytuje novému
zaméstnanci klicové informace o organizaci, do které vstupuje. Tento
dokument obvykle obsahuje zdkladni informace nezbytné pro nové

zameéstnance pfi jejich vstupu do organizace.

Materidly poskytujici informace o organizaci pro nové zaméstnance mohou

zahrnovat:

e Informace o ¢innostech organizace, o jeji pozici na trhu, o historii
a tradicich;

e organizacni strukturu a umisténi jednotlivych organizac¢nich slozek;

e kontaktni informace zaméstnancti a pravidla komunikace v rdmci
organizace;

e zdkladni organizacni pfedpisy (napf. pracovni fad);

e pracovni podminky v organizaci (napf. informace o pracovni dobé,

volnych dnech, dovolené, bezpecénosti prace a ochrané zdravi);

19



e informace o odménovani (napf. terminy vyplat, srazZky ze mzdy
nebo plattt);

e informace o zaméstnaneckych vyhoddch (napf. zaméstnanecké
benefity);

e moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje;

e postupy pro povySovani zaméstnancii;

e odborové zalezitosti;

e cestovné a diety;

e vzory formuldfi;

e vzor firemniho periodika a dalsi informace (Kocianov4, 2010).

Materialy urcené pro nové zaméstnance maji klicovy vyznam v adapta¢nim
procesu a pfispivaji k lepSimu porozuméni pracovniho prostfedi, ve kterém

budou ptisobit.

1.6.2 Adaptacni plan

Pro nové prichozi zaméstnance miiZe byt vstfebani vSech novych informaci
spojenych s nastupem do nového zaméstnani obtizné, dokonce az stresujici.
Je vhodné poskytovat informace ve strukturovanych sekcich podle
stanovenych priorit, a proto organizace ¢asto vyuzivaji adapta¢ni plany.
Podle Bedrnové, Nového a kol. (2002) by tvorba adaptacniho planu méla
vychazet z né€kolika zdsad. Obsah planu by mél byt ptizptisoben slozitosti
anarocnosti prace, kterou bude novy zaméstnanec vykonavat. Dulezity
je také charakter prace, ktery ovliviiuje délku adaptace planu. Podoby
adaptacnich planti jsou riznorodé, od struénych zdznamti aZ po programy
s jasné stanovenymi tkoly. Pfi tvorbé je nutné zohlednit dosazené vzdélani
a délku praxe nového zaméstnance. Adaptacni plan by mél reflektovat

individudlni potfeby kazdého zaméstnance.

Uspésnost vedouciho pfi korigovani adaptace zaméstnancti je ovlivnéna

arovni nastrojli fizeni adaptacniho procesu. Z tohoto hlediska jsou
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progresivni organizace, které provadéji tzv. dil¢i adaptacni programy, vice
efektivni. Dil¢i adaptaéni program predstavuje soubor opatfeni, kterad
reguluji adaptaci urcité kategorie zaméstnancil, a zaroven slouzi jako
metodicky priivodce pro tvorbu adaptacnich plant pro jednotlivé
pracovniky. V praxi se uplatnuji adaptacni plany pro fizeni adaptacniho

procesu konkrétnich zaméstnancti (Bedrnova, Novy & kol, 2002).

Na zdkladé uvedenych definici Ize konstatovat, Ze pouziti adaptacniho
planuje je vhodnym ndstrojem pro organizace, které chtéji pomoci tispésné

adaptaci novym zaméstnanctim.

1.6.3 Vzdélavani pracovnika

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii podle Lukasové (2010) predstavuji
klicovou persondlni ¢innost, zaméfenou na posilovani a rozsifovani
schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanci scilem zajistit
kvalifikovanou, vykonnou a flexibilni pracovni silu. Avsak to neni jediny
cil, ktery organizacni vzdélavani sleduje. Vzdélavaci aktivity slouzi také
jako prostfedek socializace zaméstnanci a nastroj pro formovani
pozadované organizac¢ni kultury. V obou pfipadech hraje vzdélavani

strategickou a vyznamnou ulohu pro organizaci.

1.6.4 Mentoring v adapta¢nim procesu

Mentoring je v organizacich povaZovan za vysoce tcinny proces pro uceni
a rozvoj lidi, a proto je vyuZzivan ve vSech odvétvich po celém svété. Jeho
aplikace slouzi jako opora a sméfovani znalosti (PetraSova, Prausova &

Stépanek, 2014).

Palan (2002) definuje mentoring jako , metodu pro vzdéldvini na pracovisti,
kterda spociva v dlouhodobé spoluprici mezi Skolenym pracovnikem a tzv.

mentorem. Jednd se o individualizované a velmi neformdlni vzdéldvini.”
Dle Kocianové (2010) ma mentoring tfi funkce:
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e Vzorova (mentora sleduji a ¢astecné prejimaji jeho chovani);

e psychosocidlné  podplirnd  (zahrnujici  akceptaci, ocenéni,
poradenstvi v obtiznych situacich a pratelsky pristup);

e Kkariérni (zahrnujici motivujici tkoly, uzndni vykont, orientaci
v organizacni politice, podporu pfi postupech a premisténich

a zajisténi ochrany proti vnéjsim vliviim).

Dozvédéli jsme se, Ze mentoring je vhodna metoda uceni novych

zameéstnanctli v adapta¢nim obdobi.

1.6.5 Hodnoceni adaptacniho procesu

Uéinnost adaptaéniho planu, jak uvadéji Bedrnova, Novy a kol. (2002),
zavisi na pribézném monitorovani splnénych tkoli a kvalité zdvére¢ného
hodnoceni. DileZité je, aby posouzeni adapta¢niho planu nebylo pouze
formalni, ale poskytlo prehled o budoucim zaclenéni pracovnika

do organizace a jeho profesni kariére.

Proces sledovani a vyhodnoceni ¢asto spociva v pravidelnych rozhovorech,
které maji zkoumat nejen to, jak novi zaméstnanci zvladaji nové pracovni
prostiedi, ale takeé jejich vlastni spokojenost, pfani ohledné zmén a potieby,
pfi¢emz organizace hleda zpusoby, jak jim muze poskytnout podporu
k dosazeni jejich cilti. Zavéreéné hodnoceni po skonceni adaptacniho
procesu se zaméfuje zejména na zhodnoceni dosazeni stanovenych cilfi,
posouzeni, zda bylo dosaZzeno o¢ekdvanych vysledkt a pfipadné analyzu
pri¢in netuspéchti. Tento proces rovnéz hodnoti celkovy pfinos adaptacniho

programu a planuje budouci rozvoj (Urban, 2013).

Priibézné sledovani a vyhodnocovani adaptaéniho procesu pomaha

organizaci lépe porozumét potfebam novych zaméstnancd.

22



1.7 Subjekty a objekty adaptacniho procesu

Uspésnost adaptacniho procesu a jeho priibéh jsou vyrazné ovlivnény
jak subjekty, tak objekty, které tvori integrovanou soucdst fizeného
adaptacniho procesu. Subjekty tohoto procesu aktivné participuji
na planovani, realizaci, monitorovani a hodnoceni samotné adaptace.
Na strané objektti adaptacniho procesu se nachazeji pracovnici, ktefi

se aktivné zapojuji do procesu adaptace.

Podle Kocianové (2010) nese odpovédnost za priibéh adaptace nejen
pracovnik, ale také jeho nadfizeny, personalisté, mentor nebo patron,
pracovnik vzdélavaciho ttvaru a dalsi zaméstnanci, na které se adaptace

muze vztahovat v zavislosti na charakteru adaptacnich aktivit.

Individudlni podpora nového zaméstnance ze strany osob odpovédnych
za adaptaci, zejména pfimého nadfizeného a pracovni skupiny, specialisti
v persondlnim oddéleni a pfipadné zameéstnance povéfeného adaptaci

(Nekoranec & Naygova, 2014), je klicovym faktorem uspésnosti adaptace.

Zapojeni subjektt a objekti adaptace a poskytnuti individualni podpory
pro nové zaméstnance, pfispiva k tispéSnému priibéhu adaptaéniho

procesu.

1.7.1 Subjekty adaptacniho procesu

Bezprostfedni vedouci hraje klicovou roli v adaptacnim procesu
zaméstnance. Podle Kocianové (2010) se pfimo zapojuje do adaptace
na pfislusném organizacnim ttvaru a na pracovisti zaméstnance, poskytuje
podporu, fesi pripadné problémy v adaptaci a monitoruje a vyhodnocuje
jeji priibéh. Bedrnova, Novy a kol. (2002) takového vedouciho povazuji
za klicového subjektu v fizeni adaptacniho procesu, ktery nese

odpovédnost za jeho tspéch.
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Personalisté maji klicovou roli pfi rozvoji konceptu adaptace zaméstnanct,
kde vytvareji adaptaéni plany pro rtzné typy pracovnich pozic
a spolupracuji s pfimymi nadfizenymi na stanoveni adaptacnich planii
pro jednotlivé zaméstnance (Kocianova, 2010). Jejich tikolem je usmérnovat
pribéh adaptacniho procesu nové pfichozich pracovniki, coz je klicova

soucast jejich fidici prace (Bedrnova, Novy & kol., 2002).

Mentor nebo patron vénuje pracovnikovi pfi jeho adaptaci zvySenou
pozornost, radi mu, Skoli ho ve vykonu prace a pomaha mu adaptovat
se na socidlni prostfedi (Kocianova, 2010). Mentor z fectiny znamena
,radce” nebo , moudry muz”, blizky dtvéryhodny a zkuSeny rddce nebo
pravodce (Hartwig, 1999). Bedrnovd, Novy a kol. (2002) nazyvaji
pridéleného zkuSeného kolegu k novému zaméstnanci tzv. garantem.
Ulohou garanta neni pouze poskytovat odbornou pomoc novému
zaméstnanci, ale rovnéz mu usnadnit orientaci v novém socialnim prostredi

pracovni skupiny a celé organizace.

1.7.2 Objekty adaptacniho procesu

Bedrnova, Novy a kol. (2002) rozdéluji objekty adaptacniho procesu
na nové pracovniky, pracovniky, ktefi se vraceji na své ptivodni pracovisté
po delsi dobé, pracovniky, ktefi méni pracovni zafazeni a pracovni
skupiny. Vzhledem k tématu prace se blize podivdme na adaptacni proces

nového pracovnika.

Rizeni adaptacniho procesu novych zaméstnancii je neoddélitelnou
soucasti fidici prace. Kromé smérovani prabéhu adaptace je dtlezité také
brat vuvahu pfinos nového zaméstnance ajeho nové perspektivy
pro organizaci. V nékterych firmach je standardem uspotadat rozhovor
s novym zameéstnancem kratce po jeho nastupu, aby bylo mozné ziskat jeho

prvni dojem o organizaci (Bedrnovd, Novy & kol., 2002).

24



Adaptacni proces vyzaduje nejen fizeni priibéhu adaptace, ale i zohlednéni

novych prinosti, ktery novy zaméstnanec prinasi.

1.8 Organizacni kultura

Organizacni kulturu Denison (1990) vymezuje jako , zdkladni hodnoty, ndzory
a presvédceni, které existuji v organizaci, vzorce chovdni, které jsou diisledkem
téchto sdilenych vyznamii, a symboly, kter¢ vyjadiuji spojeni mezi, pfesvédcenim,
hodnotami a chovinim clenii organizace”. Zobecnime-li soucasné pojeti,
abychom definovali organizacni kulturu, mtiZeme ji podle Lukasové (2010)
definovat jako , soubor zdkladnich presvédceni, hodnot, postojii a norem chovini,
které jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji v myslent, citéni a chovini
¢lenii organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materidlni a nemateridlni povahy”.
Z téchto definic vyplyva, Ze organiza¢ni kultura tvofi zadkladni ramec
pro vzorce chovani, komunikaci a identitu organizace, coz ma vliv

na vykon a uspéch organizace jako celku.

1.8.1 Prvky organizacni kultury
LukaSova (2010) identifikuje jako zdkladni prvky organiza¢ni kultury

presvédceni, hodnoty, normy, postoje a artefakty.

Zakladni pfesvédceni jsou pevné zakofenéné predstavy o tom, jak realita
funguje, které jsou v organizaci povazovany za samoziejmé, pravdivé
a nezpochybnitelné. Tyto pfesvédéeni funguji automaticky a projevuji
se svou stabilitou a odolnosti vii¢i zméné (Lukasova, 2010). Schein (2004)
zdaraznuje, Ze zdakladni presvédceni maji klicovy vliv na kognitivni

procesy clenti organizace.

Lukasova (2010) definuje hodnotu jako to, co je povazovano za dilezité
a ¢emu jednotlivec nebo skupina priklada vyznam. Hodnoty pfedstavuji

obecné preference, které ovliviiuji rozhodovani jednotlivce nebo
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organizace. Postoj pak predstavuje vztah ke konkrétnimu objektu — osobé,

véci, udalosti nebo problému.

Skupinové normy jsou nepsanymi pravidly chovani, kterd jsou skupinou
akceptovany. Jsou to neformalni pravidla chovani, ktera jsou sdilena mezi
cleny skupiny, av pripadé jejich dodrzovani nebo poruseni jsou

odmeénovana nebo trestana (Lukasova, 2010).

Tyto prvky spoleéné tvori strukturu a identitu organizacni kultury,

ktera hraje klicovou roli v utvareni a udrzovani charakteru organizace.

1.9 Funkcionalni organizacni struktura

Funkciondlni struktura je zdkladni forma organizace, ve které jsou
zaméstnanci seskupeni podle podobnosti tikolt1, dovednosti nebo ¢innosti.
Vsichni tcetni zapojeni do materidlového hospodafstvi se hlasi vedoucimu
uctovani materidlu, ktery se hlasi manazerovi informac¢niho systému,
ktery se hlasi finanénimu manaZerovi atd. Vyrobni persondl, inZenyfi
a délnici jsou oddélenim vedouciho vyroby atd. (Bélohlavek, 1994). Dédina
(1996) povazuje za podstatné funkce prumyslového podniku vyrobu,

marketing, finance, i€etnictvi a personalistiku.

Silnymi strankami funkciondlni struktury jsou efektivni vyuziti zdrojd,
jednotny odborny vyvoj dovednosti, jasna cesta ke kariéfe, strategické
rozhodovani shora a dokonalejsi koordinace prace v ramci oddéleni.
Naopak slabymi strankami jsou pomalé rozhodovani, méné inovativni
struktura, nejasna otdzka odpovédnosti a slaba koordinace mezi ttvary

(Dédina, 1996).

Predstavenim koncepce funkciondlni struktury organizace jsme popsali
zpuisob, jakym jsou zaméstnanci organizovani a jakym zptisobem probiha

fizeni informaci v této strukture.
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Obrazek 1: Funkcionalni organizacni struktura
Generalni
feditel Useky
Reditel pro Reditel pro Reditel pro
marketing vyrobu finance

Odborna
oddéleni

Reditel pro
vyzkum a rozvoj

Zdroj: Dédina, 1996
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2 Vyzkumna cast
Tato kapitola je zaméfena na metodologii prace, cil a vyzkumnou otazku,

vybér vyzkumného vzorku a techniku sbéru dat. Tim bude poskytnut

uceleny pfehled na klicové aspekty vyzkumné prdace a postupy.

2.1 Metodologie

Pro vyzkumnou ¢ast byla zvolena pripadova studie. Yin (2003) definoval
pripadovou studii jako ,empirické zkoumdni, které se zabyvd jevem v rdmci
realného kontextu, jestlize nemiiZeme zcela jasné vymezit hranice a kontext
pfipadu”. Pfipadova studie se déli na explorantni, deskriptivni a evaluacni
(Yin, 2003). Pro popis adaptacniho procesu v organizaci XY byla zvolena
deskriptivni pfipadova studie, kterd se pouzivd k detailnimu,
komplexnimu popisu konkrétniho jevu redlného zivota, ve kterém
se obvykle vyskytuje a probihd (Chrastina, 2019). Tato studie poskytuje
detailni informace o tom, jak novi zaméstnanci pfichdzejici do organizace
XY prochdzeji procesem adaptace a integruji se do pracovniho prostfedi

a kultury.

Oteviené kodovani je metoda analyzy textu, kterd vychdzi z teoretického
ramce zakotvené teorie. Tato technika je zndama svou jednoduchosti
a efektivitou a pouzivd se v Sirokém spektru kvalitativnich vyzkumt.
Béhem procesu kddovani jsou data rozdélena na jednotlivé prvky, které
jsou nasledné pojmenovany a analyzovany. Nejprve je text rozclenén
na vyznamové jednotky, jako jsou slova, véty nebo odstavce, s diirazem
na jejich vyznam. Kazda identifikovana jednotka je poté oznacena kodem,
ktery ji charakterizuje a odliSuje od ostatnich casti textu. Pfi volbé kédu
je potfeba se zamyslet nad tim, jaky aspekt dana sekvence textu zastupuje.

Béhem analyzy opakujicich se informaci jsou vytvofené kody
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identifikovany a pfejmenovany podle potieby (Svaricek & Sedovd, 2010).
Oteviené kodovani je ucinny ndstroj pro analyzu textu v kvalitativnim

vyzkumu, ktery pomaha identifikovat a pojmenovat klicové prvky v textu.

2.2 Vyzkumny problém a cil vyzkumu

Vyzkumny problém bakalafské prace spociva v procesu adaptace novych
zameéstnancli v organizaci XY. Tento proces casto nebyva dostatecné
zdliraziiovan, pfestoze ma =zasadni vliv na budouci vykonnost
a spokojenost zameéstnancti. Cilem vyzkumu je prozkoumat, jak probiha
adaptace v prostfedi organizace XY, kterd bude zaméfena na konkrétni
oddéleni a pracovni pozici. Hlavnim cilem prace je popsat proces adaptace
novych zaméstnancii v této organizaci. V rdmci vyzkumné otazky, ktera
zni: Jak je nastaven adaptacni proces novych zameéstnanci? se bude
zkoumat, jakym zptisobem je nastaven adaptacni proces pro nové
zaméstnance. Popis adaptaéniho procesu v organizaci XY bude vychazet

z identifikovanych kédt ziskanych béhem vyzkumu.

2.3 Vybér vyzkumného vzorku

Zakladnim souborem jsou zaméstnanci na pozici sefizova¢ ve vyrobnim
useku zkoumané organizace. Jako vyzkumny vzorek byli vybrani acastnici
adaptacniho procesu v organizaci XY, aby byl ziskdn prehled priitbéhu
adaptacniho procesu z riznych perspektiv. Jako objekty byli vybrani dva
pracovnici na pozici sefizova¢ ve vyrobnim useku organizace. Pracovnici
byli zaméstnani na této pozici vice jak 6 mésicti a méli ukonceny adaptacéni
proces. Dalsimi ucastniky adaptaéniho procesu jsou mentofi, vedouci
pracovnici a personalisté. Respondenti, ktefi byli osloveni k tucasti

v rozhovoru, byli oznaceni pismeny R a pofadovym cislem (napf. R1, R2,
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R3 atd.). Za tcelem anonymizace byla jména zminénych pracovnikt
nahrazena nasledujicim zptisobem: "kolega" - pracovnik na stejné pozici,
"mentor” - pracovnik na stejné pozici zapojeny do adaptacniho procesu,

"mistr" - vedouci pracovnik, "novacek" - novy zaméstnanec.

Tabulka 1: Charakteristika zkoumaného souboru tcCastnika

Identifikace | Pracovni pozice Pracovni Délka zaméstnani
zafazeni
R1 Sefizovac potisku Novy 6 mésict
zaméstnanec
R2 Sefizovac potisku Novy 8 mésict
zaméstnanec
R3 Sefizovac potisku Mentor (Garant) | 4 roky
R4 HR Business Partner | Personalista 2 roky
R5 Sménovy  vedouci Vedouci 26 let
vyroby pracovnik
R6 Sménovy vedouci Vedouci 32 let
vyroby pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.4 Technika sbéru dat

Jako jednu z metod sbéru dat pro pfipadovou studii byl zvolen rozhovor,
ktery je casto preferovanou metodou v kvalitativnim vyzkumu. Tento typ
rozhovoru je nékdy oznacovan jako hloubkovy rozhovor, ktery umoznuje
zachytit vypovédi a projevy ucastnikt v jejich pfirozeném kontextu, coz
je klicovym prvkem kvalitativniho vyzkumu. Mezi hlavni typy
hloubkového rozhovoru patii polostrukturovany rozhovor, ktery
se vyznacuje pfedem sestavenym seznamem témat a otazek (Svaifiek &

Sedové, 2010).
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Pfed kazdym rozhovorem byli iéastnici poZzadani o souhlas se zdznamem,
a poté byli sezndmeni s tématem a cilem vyzkumu. Otdzky v rozhovorech
byly navrZzeny tak, aby poskytovaly informace o adapta¢nim procesu
z perspektivy vSech zucastnénych stran. Respondentiim byla zarucena
uplna anonymita a bylo jim sdéleno, Ze ziskané informace budou pouzity

pouze pro ucely bakalafské prace.

Druhou technikou byla analyza dokumentii. Podle Hendla a Remra (2017)
je tento zdroj stabilni, takZe mtiZe byt opakované analyzovan a obsahuje
presné informace. Dokumenty byvaji vyzkumniky vyuzZivany jako jedny
zhlavnich zdrojii informaci. Kvalitativnim vyzkumnikem jsou casto
vyuzivany oficidlni dokumenty, které jsou vytvoreny vefejnymi nebo
soukromymi institucemi. Pfikladem jsou vyro¢ni zpravy, firemni programy
atd. (Hendl & Remr, 2017). Vzhledem k zachovani anonymity a respektu
k firemnim informacim a dokumentiim nejsou pfiloZeny k této bakalarské
diplomové praci zadné konkrétni dokumenty. Veskera data jsou
prezentovana v této praci anonymné a jsou obecného charakteru,
aby nedoslo k naruseni dtivérnosti firemnich dat. Do analyzy dokumentt

byly vybrany tyto interni dokumenty organizace:

e Adaptacni plan sefizovaci.

¢ Smeérnice Adaptacni proces zaméstnance.
e Adaptacni rozhovor.

e Proces Adaptacni proces zaméstnance.

e Prirucka Vitejte v organizaci.

e Organizace XY predstaveni.

Rozhovory s tucastniky a analyza dokumenti organizace XY
jsou vyznamnym zdrojem pro naplnéni cile bakaldfské prace, kterym

je popis procesu adaptace novych zaméstnancti v organizaci XY.
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3 Predstaveni organizace XY

Organizace XY je evropsky vyrobce aerosolovych nadobek, ktery béhem
poslednich 25 let dosahl pozice pfedniho vyrobce. Klade dtiraz na vlastni
vyzkum avyvoj azaméfuje se na dodavani lehcich, inovativnich
a tvarovanych nadobek s nejvyssi kvalitou. Jejich zavazek k udrzitelnému
rozvoji ma pozitivni dopad nejen na ekonomickou stabilitu, ale také
na zameéstnance, mistni komunitu, zdkazniky a dodavatele. Neustéle
investuje do Spickovych zafizeni, systému, procest a lidskych zdrojt. Tyto
investice zvysuji efektivitu ¢innosti, snizuji ndklady a minimalizuji odpad
ve vyrobé, coz prispiva k posileni konkurenceschopnosti jejich zdkaznikii

(Webova stranka organizace XY).

Jejich specializovana skupina vyzkumu avyvoje (R&D) se zamétuje
na inovace, pri¢emz klade dtiraz na potfeby zdkazniki. Nabizeji unikatni
technologie, jako je hloubkové tvarovani téla nddobky (Deep Full Body
Shaping) a patentovana 360° technologie reliéfniho tvareni (Embossing).
Vyuzivaji Spickové vyrobni procesy narazového protlacovani (Impact
Extrusion) s pouzitim patentovanych super slitin (Patented Super Alloys),
coz jim umoznuje byt lidry v oboru lehkych produktii na trhu. Kromé toho
jejich portfolio technologii zahrnuje i DWI (Draw and Wall Ironing),
technologii obvykle vyuZivanou v jiném odvétvi vyroby hlinikovych

nadobek (Webova stranka organizace XY).

Organizace XY ma jasnou vizi byt pfednim a divéryhodnym dodavatelem
aerosolovych nddobek pro pfedni svétové znacky. Jejich cilem je dosahnout
této vize prostrednictvim podnécovani kazdého ¢lena spolecnosti
k neustdlému zlepSovani a poskytovani produktii na nejvyssi drovni.
Timto zptisobem si organizace klade za cil vytvaret udrzitelnou hodnotu
nejen pro své zakazniky, ale i pro sebe samotnou. Mise organizace XY

spociva v dosazeni vedouciho postaveni na trhu a v produkci udrZzitelnych
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vyrobkti, které jsou spolehlivé a dosahuji nejvyssi trovné k uspokojeni
zakaznikt. V ramci svych hodnot klade organizace XY diiraz na otevienost,
transparentnost a dvéru ve vztazich ke svym zakaznikim a dodavateltim.
Pristupuje k obchodovani cestné vsouladu se =zdsadami svého

podnikatelského kodexu (Webova stranka organizace XY).

Obratek 2: Schéma historie a vyvoj organizace XY

1966

Vyrobena prvnf hlinikovs aerosolové nédobka Aerosolové nadobky vyrabéné pomoci poloautomatickych linek

spolec¢nosti Zeveta.

1992

- M . Spole¢nost odkoupena v rdmci privatizacniho procesu Ceské
Zalozeni spolecnosti

republiky
1997
Ziskana cesrtifikace 1SO 9002 Prvni krok ke spole¢nosti, jak ji zndme nyni
2004
Ziskana certifikace 1ISO 14001 Vyvinuty a vyrobeny prvni pIné tvarované nadobky.
2005

Instalace prvniho sténového Zehliciho stroje (wall ironing machine)
Vedouci pozice na trhu snizovani vahy nadobek spojeného s linkou se 56 ofezavacimi stanicemi, které vytvareji

plechovky o 30% leh¢i.

2006

Instalace linky se 104 stanicemi stahovaciho listu pro jesté

Tvarovani (necking) nabira na rychlosti v -
komplexnéjsi tvarovani.
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2010

Vynikajici detekce netésnosti

Prvni instalace detekce netésnosti Wilco k detekci miniaturnich
otvord v hlinikovych nadobkach aZ do 10p.

2011

Navyseni kapacity

Zprovoznéna nejrychlejsi linka pro narazové protlac¢ovani
hlinikovych monoblokovych aerosolovych nadobek na svété
(250cpm).

2012

Light-tester, dalsi svétové prvenstvi

Prvni Light-tester na svété instalovany pro detekci miniaturnich
otvor( v hlinikovych aerosolovych nadobkach.

2013

Dalsi svétové prvenstvi

Komeréni vyroba narazové vytla¢ovanych hlinikovych aerosolovych
nadobek ze 100% recyklovaného materidlu

2014

Vyzkum a vyvoj (R&D) nabira na rychlosti

Oddéleni pro vyzkum a vyvoj posililo o dva off-line stahovaci lisy
uréené pouzue pro vyvoj dalsi generace.

2015

Off-Line potiskovacka

Pro vétsi rychlost a flexibilitu instalovana off-line tiskarna, aby
vyhovovala potfebam pfipravy zakaznického tisku.

2016

Dalsi rozsireni

Vystavba vyrobni haly. Prvni nova linka je nainstalovana a plné

funkéni od zafi.

2017

Navyseni kapacity

Druhd nova linka v nové hale pIné funkéni od biezna.

2023

Instalace linky 11

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.1 Organizacni struktura organizace XY

V této kapitole je vyobrazeno schéma organizace XY. NavrzZeno je tak,
aby podporilo vizi a cile prostfednictvim efektivniho fizeni a koordinace
¢innosti v ramci spolecnosti. Kazdé oddéleni ma svého manaZera, ktery

je odpovédny za fizeni a koordinaci tymu (Organizace XY pfedstaventi).

Obrazek 3: Schéma organizacni struktury organizace XY

Personal Assistant
Head of Marketing

Sales & Business
Development

—|  Sales Director

Finance & IT Finance, Aconuting,
Director Controlking, IT

— Production

— Quality

Company board Managing director Supply Chain

— Technical

— Engeneering

— R&D

EHS, Facilities,
Business Analytics

— HR

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.2 Predstaveni vyrobniho oddéleni organizace XY

Vyrobni oddéleni organizace XY predstavuje klicovou cast zaméfenou
na vyrobu monoblokovych aerosolovych obalii pro kosmeticky priimysl.
Vyuziva moderni technologie a zafizeni, integruje automatizaci s cilem
zvysit efektivni vyrobu. Vyrobni kapacita je pfiblizné 520 milioni nddobek
za rok a v Evropé se tak fadi jako tfeti nejvétsi vyrobce v oboru (Organizace

XY predstaveni).

Oddéleni vyroby se dale déli na iisek vyroby a adrZzby. JelikozZ se tato prace
zaméfuje na adaptacni proces sefizovace ve vyrobnim tseku, nebude tisek
udrzby vice pfedstaven. Vyrobni tisek funguje ve 4sménném nepretrzitém
provozu po 12 hodinach. Kazda sména ma svého sménového vedouciho
vyroby, ktery ma pod sebou 3 mistry vyrobnich hal, ktefi se staraji
o organizaci lidi a agilni provoz vyroby. Ke dni 9. ledna 2024 bylo
ve vyrobnim tseku zaméstnano 209 zaméstnancd, z toho 164 zaméstnancti

na pozici sefizovac vyroby (Organizace XY pfedstaveni).
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Obrazek 4: Schéma organizacni struktury vyrobniho oddéleni

Shift Administrative
Production Supprot

Prod Assitant

— Shift Leader H102 |—  Setters H102

— Shift Leader H103 |— Setters H103
—{Shift Head of Pr. "A"—

— Shift Leader H104 |— Setters H104

| _|Changeover team +

setters H101

— Shift Leader H102 |— Setters H102

— Shift Leader H103 |—  Setters H103
[ Shift Head of Pr. "B" -~

— Shift Leader H104 |— Setters H104

Production Manager Head of Production

| | Changeover team +
setters H101

— Shift Leader H102 |— Setters H102

— Shift Leader H103 |—  Setters H103
[ Shift Head of Pr. "C"—

— Shift Leader H104 |— Setters H104

| | Changeover team +
setters H101

— Shift Leader H102 — Setters H102

— Shift Leader H103 |— Setters H103
—Shift HEad of Pr. "D"—

— Shift Leader H104 |—  Setters H104

| | Changeover team +
setters H101

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.3 Predstaveni pracovni pozice sefizovac vyroby

Pracovni pozice sefizovace ve vyrobnim useku vyzaduje systematicky
a odpovédny pfistup ke spravé stroji a k zajisSténi plynulého prtibéhu
vyrobnich operaci. Sefizova¢ ma za tukol zajistit pribéZznou kontrolu
nastavenych parametri stroje na jednotlivych operacich, coz zahrnuje
peclivé monitorovani a pfipadné upravy v souladu s pfedem stanovenymi
specifikacemi. DuleZitym aspektem prdce sefizovace je také dopliiovani
potfebného materidlu pro vyrobu, coZ zahrnuje spravu zasob a zajisténi
dostatecného mnoZstvi vstupniho materidlu pro plynuly chod vyrobniho
procesu. Pro aktivni zajisténi efektivniho fungovani stroji se sefizovac také
stara o pravidelnou kontrolu, v pfipadé potfeby se stard rovnéz o vyménu
strojnich soudasti, aby se pfedeslo pfipadnym prostojim ve vyrobé

(Webova stranka organizace XY).

Kromé technickych aspekti ma sefizovac také klicovou roli ve sledovani
av dohledu nad kvalitou provadénych vyrobnich operaci. Jeho
odpovédnost spociva v tom, ze vysledky vyrobniho procesu odpovidaji
prislusnym tiskovym navrhim a technologickym specifikacim. To zahrnuje
prubézné posuzovani kvality vyrobkli a okamzité kroky pfi odchylkach
od stanovenych standard{i. Pracovni misto sefizovace je narocné a vyzaduje
kombinaci technickych dovednosti a peclivosti (Webova stranka organizace

XY).

3.4 Analyza adaptacniho procesu v organizaci XY

Analyzou internich dokument(i organizace XY bude popsan adaptacni
proces organizace. Kapitoly budou tvofeny podle procesu nazyvaného

"Adaptacéni proces zaméstnance".
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3.4.1 Adaptace zaméstnance
Jako hlavni cil adaptace je ziskdni zaSkoleného zaméstnance, ktery
je pripraven k pInéni pracovnich ukoli na pozici sefizova¢ (Smérnice

Adaptacni proces zaméstnance).

Délka adaptaéniho procesu zavisi na pracovni pozici zameéstnance.
Tato prace se zabyva adaptaci na pracovni pozici sefizova¢, u niz
je adaptacni proces delsi nez zkuSebni doba, a to 6 mésicii (Smérnice

Adaptacni proces zaméstnance).

Organizace XY stanovila v adaptacnim procesu ucastniky, jejichz role
se podili na uspésném prubéhu procesu. Personalista zastdva roli
metodického mentora, ktery pfipravuje potfebné materidly a sleduje plnéni
povinnosti nového zaméstnance. Vedouci zaméstnanec je piimym
nadfizenym nového zaméstnance a zodpovidd za priibéh adaptacniho
procesu a vybér garanta, ktery musi splnit predpoklady, aby mohl tispésné
provést nového zameéstnance procesem adaptace. Garantem je urcen
zkuSeny sefizovacd. Specifickd role v adaptaénim procesu sefizovace
je ovérovatel, ktery zastupuje usek technologie a provadi zaznam

o absolvovani zkousky (Smérnice Adaptacni proces zaméstnance).

Adaptacni plan pro pracovni pozici sefizovac je rozdélen do nékolika etap
a kazdd znich klade pozadavky na znalosti a praktické zkuSenosti
v pribéhu adaptace. Kazda etapa popisuje seznam cinnosti, se kterymi
by se mél sefizovaé v pribéhu adaptace seznamit (Smérnice Adaptacni

proces zaméstnance).
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Obrazek 5: Adaptacni plan sefizovace potisku

Adaptacni plan - Potisk

Sefizovad: Os. Cislo:
Datum nastupu: Linka/uzel:
Mistr: Skolitel:

POZADOVAMNE ZNALOSTI A PRAKTICKE ZKUSENOSTI V JEDNOTLIVYCH ETAPACH ADAPTACE

I. Etapa - Den nastupu

Popis Mistr: Informace o prubéhu:

Vstupni pohovaor, vstupni koleni, BOZP, BRC, PO, predani
adaptacniho pldnu

Datum: Podpis mistra: Podpis zaméstnance:

Il. Etapa - 1. mésic

Popis Skolitel Informace o prubéhu:

1. Sezn@mit s:

- prostory zavodu

- wyrobni linkou @ pracovistém
- systémem MASA

- vyrobni dokumentaci

- planem vyroby

- naklddani s odpady

2. Zaklady stroje - sezna@mit s:

- strojem a technickymi parametry

- bezpecnosti na pracovisti

- wystrahami signalizovanych strojem
- zaklady ovladani stroje

- zakladnimi pojmy

- postupem sefizeni potisku na AN

3. Zakladni Cinnosti na stroji:

- seZnamit s postupy méfeni a zdznamem do systému
MASA

- pdstranovani mensich zavad

- zeznamit s jednotlivymi typy past a nafadi

- ovlddani stroje

Za dozoru skolitele samaostatné provést korekci nastaveni

Datum: Podpis Skolitele: Podpis zaméstnance:

Kontrola znalostil. a Il. Etapy

Datum: Podpis mistra: Podpis zaméstnance:

Pohovor s mistrem Do data:

Hodnoceni mistra:

Datum: Podpis mistra: Podpis zaméstnance:
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Ill. Etapa - 2. mésic

Papis

Skolitel Informace o pribéhu:

Seznamit s:

- pfestavbami

- funkci jednotiivych strojl a jejich sousasti

- daliimi komplikacemi a poruchami pfi potisku AN

Samostatna cinnost:

- sefizeni potisku die referencnino vzorku
- fi3téni jednotlivych segmentd

- zakladni Udriba stroje

Cinnost pod dohledem Skolitele:
- Zména potisku na jinou vyrobu
- zména pruméru

Datum: Podpis skolitele:

Podpis zamé&stnance:

Kontrola znalosti lll. Etapy

|Datum: Podpis mistra:

Podpis zaméstnance:

IV. Etapa - 3. mésic

Popis

Skolitel Informace o prib&hu:

Samostatna prace a postupné ziskavani zkuienaosti na
jinych linkach pod dohledem nebo s konzultaci pri
nastavovani pfidavnych nebo kontrolnich zafizeni.

Datum: Podpis Skolitele:

Podpis zaméstnance:

V. Etapa - Teoreticka zkoutka

Do data:

Oblasti pro zlepieni:

Datum prezkouseni

Datum: Podpis technologa:

Podpis zaméstnance:

Pohovor s mistrem pred ukontenim zkusebni doby

Do data:

Hodnoceni mistra:

Datum: Podpis mistra:

Podpis zaméstnance:

Vyjadreni sefizovace k hodnoceni

Datum: Podpis zaméstnance:
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V1. Etapa - Pliprava na praktickou zkougku
Popis Skolitel Informace o pribéhu:
Samostatna prace na zafizeni a feseni standardnich
poruch a sefizeni.

Ziskavani hlubZich znalosti a cdbornosti.

Datum: Podpis Ekolitela: Podpiz zaméstnance:

VIl. Etapa - Prakticka zkouika Do data:

Oblasti pro zlepieni: Datum prezkouieni
Datum: Podpis technologa: Podpis zaméstnance:

Vyjadreni serizovace k hodnoceni

Datum: Podpis zaméstnance:

Pohovor s mistrem po provedeni praktické zkousky Do data:
Hodnoceni mistra:

Datum: Podpis mistra: Podpis zaméstnance:

Po absolvovani zaskoleni dle Adaptacniho planu odevzdat formular fadné vyplnény na HR

Zdroj: Adaptacni plan sefizovaci

Soucasti dokumentu “Adaptaéni plan” je seznam jednotlivych ¢innosti

k zaskoleni nového sefizovace (Adaptacni plan sefizovaci).

3.4.2 Onboarding

Onboarding je povazovan za prvni pracovni den pracovniho poméru.
Vtomto dni probihd vstupni Skoleni BOZP, PO a BRC, déle predani
informaci o c¢innostech jednotlivych tusekti (Proces Adaptacni proces
zaméstnance). Pfirucka pro nového zaméstnance je nazyvana Vitejte

v organizaci XY. Jednd se o souhrnnou brozuru, ktera obsahuje informace
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o organizacni struktufe, etickém kodexu, misi, vizi a hodnotach organizace,
historii, tuspéchu na trhu, internich pfedpisech, bezpecnosti prace,
dochazkovém systému, stravovani a benefitech (Pfirucka Vitejte

V organizaci).

3.4.3 Teoretické a praktické zkousky

Jak bylo popsano v kapitole 3.4.1 Adaptace zaméstnance, ovéfovatel neboli
technolog je pfitomen u teoretické a praktické zkousky nového
zameéstnance (Smérnice Adaptacni proces zaméstnance). V adaptacnim
planu jsou u téchto zkousek zaznamenany oblasti pro zlepSeni a datum

prezkouseni (Adaptacni plan sefizovaci).

3.44 Adaptacnirozhovory

Adaptaéni plan je prabézné hodnocen vedoucim zaméstnancem, ktery
spolecné s garantem a novym zameéstnancem prostfednictvim rozhovoru
ovéfi naplnéni ukoll. Vysledky rozhovoru jsou zaznamendny vedoucim
zaméstnancem do adaptaéniho planu (Smérnice Adaptaéni proces

zameéstnance).

3.4.5 Vyhodnoceni adapta¢niho procesu

Po skonceni adaptacniho procesu je vyplnény Adaptacni plan pfedan
na persondlni oddéleni spolu s pfiloZzenymi zdznamy o absolvovanych
zkouskach. Pohovor s personalistou pred koncem zkuSebnim doby
je jednim z podkladd pro vedouciho pracovnika k rozhodnuti o setrvani
zaméstnance v organizaci (Smérnice Adaptacni proces zaméstnance).
Zaznam o adaptaénim rozhovoru je vedeny v dokumentu Adaptacéni
rozhovor, ktery obsahuje nasledujici témata, na ktera je novy zaméstnanec

dotazan:

e 1.dny v praci
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e Spokojenost s pracovnim zafazenim (ocekdvani vs. realita,
spokojenost s pracovni naplni, co ho bavi/ nebavi)

e Vite, jakou praci a v jaké kvalité od Vas ocekava nadfizeny?

e Pfimy nadfizeny (pocit podpory, ochota pomoct, jeho
dostupnost atd.)

e Tym (fungovani spoluprace, vybalancované pracovni nasazeni
(vytizenost/ nevytiZenost)

e Podnéty pro zlepseni — podnéty na skoleni apod. (Adaptacni

rozhovor)

V této kapitole byl popsan adaptacni proces organizace XY a z analyzy

dokumentt vyplynulo, Ze se jedna o peclivé strukturovany proces.
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4 Interpretace dat

Tato kapitola se zameéfuje na popis adaptacniho procesu nového
zaméstnance na pracovni pozici sefizovac¢ v organizaci XY. Metoda
otevieného kodovani byla zvolena pro analyzu rozhovorti s tcastniky
adaptacniho procesu, coz umoznilo identifikovat klicove kody
a poskytnout lepsi pochopeni toho, jak je adaptacni proces novych
zameéstnancli nastaven. Struktura kapitoly je tvofena kody, které jsou

sepsany v tabulce Seznam kodt.

Tabulka 2: Seznam kédu

Kod Klicové slova Cetnost = Vyrok

Nestandardni Doporuceni od 2 ,Tak o pracovni pozici jsem
zdroj informaci kamarada, se dozvédél od kamardda,
o  pracovnim  Zdroj informaci ktery vlastné mé zdaroven
misté o pracovni misté doporucil na tuto pozici .”

od kamarada,
Zdroj informaci
0 pracovnim

misté od rodiny

Prvni kontakt s Seznameni 4 ,Ja  mdm  nachystanou
organizaci s vyrobou, prezentaci s predstavenim
Osobni firmy a lehkym vletem do
prezentace, historie.”
Predstava 0 ,Nds zajimd jeho pracovni
pracovnim historie, co umi, co ho
misté bavi.”
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Vitej v tymu

Kvalifikace

Pribéh
adaptacniho

procesu

Vstupni skoleni, 4

Prirucka pro
nového
zameéstnance,

Organizace dne,

Organizacni

zalezitosti

Technické
vzdélani,
Odborné
znalosti,
Predchozi
zkusSenosti,
Schopnost
ovladat  stroj,
Ochota se udit,
Test dovednosti
Pracovni
adaptace,
Socialni
adaptace,
Pozorovani,
Délka
adaptacéniho

procesu,

46

,Jd rino novdcky usadim
do zasedacky, nabidnu jim
piti a oni se zacnou skolit.
Skoli se na VZV a BOZP a

pak zacnou bloky téch

prezentaci nasich
manazeri, kazdy
prezentuje to své

oddéleni.”
~Mél by mit wvzdélani

technického sméru.”

,Prisel jsem na dilnu,
ukdzali mi dilnu a misto,
kde budu ji a vlastné co
jsou kolegové na vedlejsi
linkach, tak mé tady

vlastné provedli.”



Faktory
pusobici na
adaptacni

proces

Adaptacéni plan

sefizovace

Hodnotici

rozhovor

Dostatecna doba
na zauceni
Strategie vedeni | 8
rozhovoru,

Zpétna  vazba,
Odhaleni rizik,
Negativni  vliv
na novacka,
Loajalita, Rizeny
adaptacni

proces, Podpora
od kolegti
Unifikovany 6
adaptacni plan,
Hodnoceni
adaptacniho
planu,  Obsah
adaptacniho
planu,

DuleZitost
adaptacniho

planu

Vedeni 2
rozhovoru,

Zpétnd vazba,
Obsah

rozhovoru

Zdroj: Vlastni zpracovani
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len, ktery zaucuje
novicka, ze neni pro tu
svoji prici zapdleny. Kdyz

zapdleny neni, tak preddva

Spatnou  ndladu  tomu
novdackouvi, kterého
zaucuje.”

My na néj klademe velky
diiraz,  protoze  k ndm
nikdy neptijde zkuseny
sefizovaC a my si je
musime  vidy  naucit
sami.”

,Urcité je specificky tim,

Ze je nastaven stejné.”

,Ale tak viceméné kratky
péti minutovy pohovor, co
se mi na ném libi, co by
mohl zlepsit nebo na co si
dat pozor, na co se zamérit.

Pochvalit trochu.”



4.1 Popis sledovaného adaptacniho procesu v organizaci XY

4.1.1 Nestandardni zdroj informaci o pracovnim misté
V této kapitole bude bliZe popsan méné formalni zpiisob, jak se uchazeci

dozvédéli o pracovnim misteé.

V rozhovoru s R4 jsme se dozvédéli, Ze jsou vyuzivany rtizné kanaly
inzerce, vcetné socialnich siti, webovych stranek a pracovnich portali,

aby oslovila Sirokou skalu potencialnich kandidata.

R4: ,Tak inzerujeme mna socidlnich sitich, na naSich webovych strinkdich
a na riiznych pracovnich portdlech. Pak jesté v néjaké tisku, vzdycky mame néjaké

kampané a tak.”

Naopak rozhovor s R1 a R2 odkazuje na méné formalni zptsob,
jak se dozvédét o pracovnim misté. R1 se dozvédél o pracovni pozici od
kamarada, ktery mu popsal, jak to v organizaci chodi a zaroven
jej doporudil. Naopak R2 se zeptal rodinného prfislusnika, co obnasi

pracovni pozice sefizovace a zkusil se pfihlasit do vybérového fizeni.

R1: ,Tak o pracovni pozici jsem se dozvédél od kamardda, ktery vlastné mé zdrover

doporucil na tuto pozici.”

R2: ,Tak ja jsem se o tom dozvédél vlastné pies rodinu. Pfibuzny tady pracoval jako

mistr.”

4.1.2 Prvni kontakt s organizaci
V této kapitole je popsan priibéh prvniho kontaktu uchazece s organizaci,

ktery zahrnuje sezndmeni s pracovnim prostfedim v organizaci.

Pribéh pohovoru s uchazeem probiha tak, Ze béhem pohovoru
personalistka poskytne uchaze¢tim uceleny prehled o firmé a jeji ¢innosti.
Nasledné je uchazec personalistou vyzvan, aby se predstavil a popsal svou

pracovni historii.
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R4: , Nis zajimd jeho pracovni historie, co umi, co ho bavi a takhle se doptivime

vlastné na ne.”

Vdaldi casti vybérového fizeni vedouci vyroby provede uchazece
prostorem vyroby, coZ umozZnuje novym zaméstnanciim ziskat predstavu

o pracovnim prostredi.

R4: , Potom jde uchaze¢ s vedoucim vyroby vzdycky do vyroby, chodime tady
na hale 104 a prochazi celou tu linku. VZdycky si dopfedu urcime, na jaky uzel ho
budeme smétovat, ale projdeme vzidycky celou tu linku s tim, Ze ten focus mad
na to zaméreni. Jako u toho se zdrZuje ten sménovy vedouci vic, popise tu prdci,

ukdze mu ten termindl, jak to tam asi chodi a co to tak obndsi.”

Na zavér pohovoru spolecné zhodnoti jeho pribéh, jestli uchazece néco

neodradilo a stanovi si ¢as na rozmyslenou.

4.1.3 Vitej vtymu
Koéd popisuje pribéh nastupniho dne novych zaméstnancti, ktery je velice

strukturované organizovan personalistou.

Nastupni den novych zaméstnanct v organizaci XY je peclivé naplanovan
a organizovan scilem zajistit hladky pribéh adaptacniho procesu.
Strukturovan je tak, aby méli novi zaméstnanci prehled o tom, jak firma
funguje acose od nich odekava. Zakladni struktura ndstupniho dne
zahrnuje nékolik klicovych bodd, které jsou dulezité pro tspésnou integraci
novych zaméstnancti do organizace. Personalista pfipravuje nastup novych
zaméstnancli na zakladé pfedem naplanovanych onboardingovych dnd,
které jsou organizovany vzdy na zacatku mésice a jsou zaznamendany

v kalendéri véech uicastniki.

R4: ,Ja mdam naplanované vzdycky na cely rok ty onboardingové dny, vzdycky
na zacdatku mésice. To uz maji vlastné vsichni ziicastnéni v kalendari, protoze se jej
zticastni vice lidi.”
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Pfed nastupem jsou novi zaméstnanci sezndmeni s terminy a poradim
Skoleni, kterd zahrnuji bezpecnost prace, praci s ru¢né vedenymi voziky

a prezentaci jednotlivych oddéleni a manazerd.

R4: ,Samoziejmé kdyz pominu tu komunikaci s novickem pred tim, kdy se

domlouvdme na konkrétni den.”
V tento den také dochazi k podpisu pracovni smlouvy, jak uvedl R4.
R4: , Musim nachystat smlouvy.”

V nastupni den jsou novi zaméstnanci privitdni a usazeni do zasedaci
mistnosti. Zahdjen je tvodnim Skolenim zaméfenym na bezpecnost prace
a provozni zdlezitosti, véetné Skoleni na rucné vedené voziky (VZV).
Personalista ma hodinovy blok vyhrazen pro poskytnuti informaci
o zakladnich organizac¢nich zaleZitostech, jako jsou hodnoty firmy,

postupy, kontakty a dalsi dtlezité aspekty.

R4: ,, Mdm tam hodinovy blok i jd, kde si fekneme ty organizacni véci, jak to v nasi
firmé chodi, jakd mdme hodnoty, jak se znaci dochdzka, na koho se maji obracet,

jak funguji jidelny a tady ty organizacni véci.”

Zbytek dne prochdzi Skolicim programem, kdy jednotlivd oddéleni
predstavuji svou ¢innost a organizacni strukturu, aby novi zaméstnanci

ziskali pfehled o fungovani firmy a svého pracovniho prostredi.

R4: , Pak zacnou bloky téch prezentaci nasich manaZeril, kazdy prezentuje to své

oddeleni.”

R4 uvedl, Ze se pfi ndstupu nového zaméstnance zaméiuje na to, aby se citil

vitdn a podporovan v novém pracovnim prostfedi.

R4: , Mame udélané cokolady, jméno novacka, vitej v tymu organizace YZ.”
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Po skonceni posledniho Skoliciho bloku se pfemisti do mistrovny, kde jim
asistentky vyroby ptidéli Satni skfiriku a predaji jim pracovni odév a obuv.
Pfed ukoncenim programu dne sdéli personalista den a cas, kdy se maji

dostavit na své pracovisté

Na organizaci tohoto dne byli dotazani R1 a R2 a potvrzuji, Ze tento den

probihalo vstupni Skoleni a prezentace manaZert.

R1: ,Tento den byl v celku kratky. Prosel jsem jej vlastné s kazdym urcitym
clovékem, ktery md v tom kompetentni znalosti, tak jsme si ji prosli celou vlastné,
kazdy ten Clovék reprezentativné za to svoje oddéleni. Povyklddali nam ty hlavni

body, jak to funguje a co vlastné jde, a kam to sméfuje.”

4.1.4 Kvalifikace
Tato oblast predstavuje kritéria dovednosti uchazecti na pracovni pozici

sefizovag, které jsou hodnotné pro pracovni adaptaci.

Pfi vybéru kandidat(i na pozici sefizovace organizace XY klade diraz
na technické znalosti a dovednosti relevantni pro danou pozici. Testovani
kandidatd pomoci praktickych tkolt a schopnosti méfeni poskytuje

informace o jejich technické zdatnosti.

R4: ,Mdme test u vybérové tizeni, ozubené kolecko, jak se toci, které ddvame
a je jednoduchy. Zkousime také jeho znalost méfeni s posuvnym méfidlem.
Vyskldddm mu nddobky, sim mu vykres hotové nddobky a feknu mu, at zméri
priimér nebo vysku nadobky. Dam mu klasické posuvné méridlo a vidim, jak to drzi
a jak umi odecitat setiny. Na vykresu jsou totiz tolerance, takZe aby to zméfil
presné. TakZe pomiiZe nam zjistit predpoklad, Ze je technicky zdatny. To uz jde
vidét, jestli to méridlo nékdy drZel. Tento test jsme si vymysleli neddvno,

tak to zkousime.”

Jistou vyhodou pro R1 pfi adaptaci na pracovni pozici sefizovaé potisku
byly jeho pfedchozi zkuSenosti s barvami. V pribéhu adaptace se ukdzalo,
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ze mél R1 opravdu dobré oko na barvy a odstiny a vénoval pozornost
Cistoté na pracovisti.
R1: , Jelikoz mam vlastné celoZivotni zkusenosti s barvama a vlastné ty véci s tim

spjaté, takze jsem nakonec skoncil na potisku.”

R3: ,,Pro ného je veliky benefit, Ze novicek délal autolakyrnika, Ze mél oko na barvy
a na odstiny a byl poradny. V lakovné je problém i s prachem, Ze clovek, kdyz

nastrika lak na prach, tak je to Spatné, takze tady si daval pozor na vsechno.”

Na druhou R3 poznamenal, Ze neni tato zkuSenost klicova, a pokud novy

zaméstnanec projevi zdjem, technologii stroje se nauci.

4.1.5 Adaptacni plan sefizovace
Z rozhovoru s R4 bylo zjisténo, Ze adaptacni proces v organizaci XY je fizen
podle adaptacniho planu. Organizace XY na néj klade opravdu velky dtiraz,

jelikoz je pro ni dilezité nového zaméstnance spravné adaptovat.
R4: ,, Adaptace probihd vlastné podle toho adaptacniho planu.”

R4: ,My na néj klademe velky diiraz, protoZe k ndm nikdy neptijde zkuSeny

sefizovac a my si je musime vzdy zaucit sami, protoze je kazdy pro nds novdicek.”

Jako osnova adaptacniho procesu slouzi etapy v adaptacnim planu. Diky

tomu je eliminovano riziko, Ze budou novi zaméstnanci zaucovani rozdilné.

R3: ,Jo, urcité. Tak bral jsem to jako mustr, na hromadu véci, co tam je, bych

si nevzpomnél a el jsem podle toho.”

R4: ,No pravé proto, aby se na nic nezapomnélo, aby to bylo vzdycky stejné a ty

body, protoze kazdy ten garant, tak je jiny a aby se drZeli stejnych kritérii.”

Specifickou strankou adaptac¢niho planu sefizovace je to, Ze se jedna

o unifikovany adaptacni plan stejny pro vSechny nové prichozi
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zaméstnance a je v ném detailnéji popsano, jaké jednotlivé ¢innosti v rdmci

adaptace musi splnit.

R4: , Uréité je specificky tim, e je nastaven stejné. Ze ta pozice md prosté ten

adaptacni plan vidycky stejny.”
Na otdzku, zda je adaptacni plan dobfe sestaven, odpovédél R3 nasledovné.

R3: , Je to v pohodé sestavené, ji si myslim. Ono, kaZda linka je specifickd, takze
kdyby se to udélalo podle jedné linky, tak tieba to na druhou nebude sedét, takze

takto z toho obecného hlediska je to v pohodé.”

Zpétné hodnoti pozitivné adaptacni plan i R1 a R2, ktefi se diky nému
dokazali ve stanovené délce adaptacniho procesu pfipravit na teoretickou

a praktickou zkousku, ¢imz tispésné ukoncili adaptacni proces.

4.1.6 Prabéh adaptacniho procesu
Z identifikovanych kodt se ukdazalo, ze priibéh adaptacniho procesu

je systematicky propracovan.

Prvni den se novy zaméstnanec dostavi na mistrovnu, kde jej ¢ekd sménovy
vedouci vyroby a sezndmi ho s adaptacnim planem, kterym se bude jeho
mentor Fidit. Adaptacni plan je tiStén do papirové podoby a obsahuje popis
jednotlivych cinnosti, které jsou rozvrzeny tak, aby pokryly dobu

adaptacniho procesu.

R6: ,Téch Sest mésicii je ziklad, co by za téch Sest mésicii mél umét a ovlddat,

ale neni nic napsané, Ze bude umét ovladat viplné vsechno.”

Organizace XY priistupuje k urceni délky adaptacniho procesu v zavislosti
na potfebach pracovni pozice a zaméstnancti. Adaptaéni proces pracovni
pozice sefizovac probihd v délce 6 mésicti, kdy se novy zaméstnanec nauci

zdkladni postupy a procesy. Dilezitou informaci uvedl R6, Ze rozvijeni
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znalosti a zkuSenosti probiha i nasledujici dobu po skonceni adaptacniho

procesu.

R6: ,Pil roku je takové optimum, které bylo néjakym zpiisobem vysledované,
ale kopa starsich sefizovactl prosté potvrdi, Ze jsou véci, se kterymi se setkd po dvou
letech, po tiech letech, Ze prosté musi fesit néjaky problém, s kterym se do té doby

nesetkal, takze to zaskoleni miiZe trvat pét roki.”

Sménovy vedouci vyroby dale predstavi novému zaméstnanci svého
mentora, ktery jej bude provazet adaptaénim procesem. Provede ho jeho
pracovnim prostfedim a pracovistém, kterym se stava uzel potisku vybrané
linky. Novy zaméstnanec je skolen na jedno pracovisté z toho dtivodu, ze
jsou mezi nimi rozdily a mohlo by to ohrozit naplnéni cile adaptacniho

procesu.

Ré6: , Pridélen je na konkrétni uzel, asponi ji se snaZim, aby nerotoval, aby si
to osahal, aby ziskal co nejvic informaci na tom daném uzlu, na té dané lince

a potom uz miiZe ziskdavat zkusenosti.”

Proces vyroby je pro vSechny nové zaméstnance novy a prfi vstupu

do organizace to v nich mtize vyvolat rozporuplné pocity.
R1: , Proni den byl, to jsem byl jak Alenka v 7isi divii.”

Zacatek pracovni adaptace nového zaméstnance je spojen s diikladnym
seznamenim pracovnich ¢innosti a postupti. Ze zacatku sleduji mentora,
jak provadi jednotlivé cinnosti a snazi se pochopit jednotlivé kroky
a procesy. Sezndmeni jsou sodbornymi terminy a technologii stroje,
kdy se novy zaméstnanec postupné dostava od teoretickych znalosti
k praktickym dovednostem. Zohlednéna je bezpecnost, a proto novy
zaméstnanec zacind s méné naroénymi operacemi, na které postupné

navazuje s komplexnéjsimi tikoly.
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R2: ,No, dival jsem se a co bylo jednodussi, tak uz jsem si zkousel. Ale ze zacdtku
jsem se jenom dival, ukazovali mé, co a jak. Co bylo jednoduché a co bylo bezpecné,
tak jsem si vyzkousel a co ne, tak na to jsem se nékolikrat podival a potom jsem si

to pomalu a opatrné zkousel.”

Uprednostnén je individudlni pfistup mentora, ktery podporuje aktivni
zapojeni nového zameéstnance do procesu uceni a dava mu prileZitost lépe

porozumét pracovnim povinnostem.

R3: , Chtél hodné, abych ho nechdval sim, at nahazuje potisky a dival jsem se

na néj, jak to deld.”

Zanedbdna neni ani socidlni adaptace a schopnost nového zaméstnance
komunikovat s kolegy z dalSich uzlti vyrobni linky. Na uzlu potisku,
kde adaptace u zkoumaného adaptaéniho procesu probihala, bylo
zdlraznéno, Ze miize byt identifikovano vice vyrobnich problémi
i z pfedchozich pracovist a pracovnik by mél byt schopny s kolegy o téchto

problémech komunikovat.

R3: , Na potisku se najde nejvic problému na lince, na dutince nebo vnitinim

lakovdni, takzZe tam je potieba, aby védél, jak s kolegy mluvit a komunikovat.”

Dtlezitou roli v adapta¢nim procesu hraji i kolegové, ktefi poskytuji
novému zameéstnanci oporu. PfestoZe se postupné osamostatiiuje a zacina

pracovat nezavisle, stale ma moznost se ptat, pokud si je v nécem nejisty.
R2: ,, Pak jsem fungoval sam a kdyz jsem nevédél, zeptal jsem se.”

4.1.7 Faktory pusobici na adaptacni proces
Tato kapitola pfedstavuje vycet faktorti, které mohou pozitivné,

ale i negativné ovlivnit adaptacni proces nového zaméstnance.

Pozitivné pusobi na adaptaci zaméstnance pfirucka, kterou obdrzi v den

nastupu a kterd jim slouzi jako zdkladni prtivodce v jejich nové pracovni
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pozici. Pfirucka obsahuje informace o organizacni strukture, etickém
kodexu, misi, vizi a hodnotdch organizace, historii, uspéch na trhu,
internich pfedpisech, bezpec¢nosti prace, dochdzkovém systému, stravovani

a benefitech.
R4: ,, Davdme jim ten manudl, ktery spolecné projedeme.”
Tuto informaci potvrdili i R1 a R2.

R2: , Jesté jsem dostal prirucku, kde jsou vsechny diileZité informace a miizu se k ni

kdykoliv vratit.”
Mentor ma znaény vliv na uspésnost adaptace nového zaméstnance.

R1: ,Pfesné tak, to jsem mél stésti, Ze kolega mé dostal na starosti a on mé naucil
hodné i véci bokem, co pfimo na ten potisk nepotiebuji, ale aj tieba i o ostatnich
masindch, kdybych sel pomoct nékomu s néjakym problémem, takZe ten mi dal

hodné.”

R2 byl zaucovdn podle modelu, ktery zavedl jeho predchozi vedouci
zaméstnanec. Dotdzdn na tuto adaptaci byl R5, ktery se stal vedoucim
zaméstnancem této smény a popisoval, Ze byl novy zaméstnanec zaucovan
pod dvéma riiznymi mentory. Ti ho postupné adaptovali v souladu
s potfebami a aktudlnimi situacemi na pracovisti. Novy zaméstnanec
udajné ziskal urcitou aroven praktickych dovednosti, ale cilené zauceni
neprobéhlo tak, jak mélo. Divodem mohl byt fakt, Ze novy zaméstnanec
nem¢él jednoho konkrétniho mentora, coz mohlo vézt ke zmatku, protoze

kazdy Skolitel mohl mit odlisny pfistup nebo postupy.

R5: ,Mym pfichodem na sménu, probihala adaptace nového zaméstnance pod
dvéma skoliteli. To primdrni cilené zaskolovini neprobéhlo, jak mélo. Mél by byt
jeden mentor, ktery mu predd vSechny informace a zkusenosti. Je to lepsi z ditvodu,

Ze neni zmateny, protoze kazdy to délame trochu jinak.”
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Prestoze dotazovany R3 poznamenal, Ze novému zaméstnanci
pfi zaucovani popisSe, jak se néktera cinnost déld na jiném pracovisti,

potvrdil, Ze prioritou je zaucovat nového zaméstnance na jeden stroj.

R3: ,, Ano, povédél jsem mu teda, jak se to déld i na vedlejsi lince, ale gro bylo, at se
nauci ten jeden stroj. Vice linek je tézko se naucit nardz, je to ndrocné a ten clovék

je rdd, Ze se za ten piil rok se nauci jeden typ stroje, pochopi ho a dokdZe ho ovlddat”

Nedostatecné motivace mentora miZe mit zna¢ny vliv na adaptacni proces
nového zaméstnance, coz uvedli oba vedouci zameéstnanci. Vyplynulo
z toho, Ze jedno z mozZnych rizik adaptacniho procesu je nedostatecna
motivace a zapaleni mentora. Pokud mentor neni loajalni firmé a svoji praci,
muZze se to negativné promitnout do adaptace nového zaméstnance.
Kritéria pro vybér mentora adaptacniho procesu stanovili jako dostate¢né
zkuSenosti na dané pozici, coZ souvisi s odbornosti technologie stroje,

se schopnosti zkuSenosti pfedavat a s komunikativnosti.

R5: ,Musi spliiovat ty zkuSenosti, které md. To, aby ty zkuSenosti dokdzal predat,

aby umél komunikovat, aby byl v tom svojem daném oboru jakoby dobry.”

R6: ,No tak, v proni fadé o ném musim védét, Ze je schopny predat ty informace,
které ma. Ty znalosti musi mit na takové virovni, aby opravdu ten, co zaskoluje toho
nového, aby si prosté z toho néco vzal. To znamend, Ze musi dokonale znat
tu technologii na tom svojem uzlu a prosté mit schopnost tady tyto informace

predat.”

Oba dva respondenti se snazi toto riziko eliminovat tim, Ze v pribéhu
adaptacniho procesu ziskavaji od nového zameéstnance zpétnou vazbu
na mentora, diky které dokazi vcas odhalit negativni rizika adaptac¢niho

procesu.

R5: , Ano, riziko je tam takové, Ze ten, ktery zaucuje novdcka, neni pro tu svoji prdci
zapadleny. Kdyz zapdleny nenti, tak preddava Spatnou ndaladu tomu novdckovi, kterého
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zaucuje a musi byt loajdlni té svoji prdci a firmé a proste mu to vybarvovat

do riiZova. Musi stit za hodnotami firmy.”

R5: , Zpétna vazba novicka je pro mé velice dillezitd, protoZe ja ti miiZu separovat,

ty Spatné véci, které jdou od toho Skolitele”

Role mentora je klicova a jejich hlavni kol je nejen predavat potfebné
znalosti novym zaméstnancim, ale také je motivovat a podporovat.
Mentofi by méli mit schopnost adaptovat se na rdazné typy novych

zaméstnancti a jejich individualni potteby.

R6: , Kazdy ten novdcek je jiny a né kazdy ma chut vstiebat do sebe ty informace
a schopnosti. Musi mit chut a musi mit schopnosti, to znamend, ze i kdyz chce
a nékomu to do té hlavy neleze, tak to zaskoleni je podstatné slozitéjsi a bolestnéjsi
nez u nékoho, komu to pdli a kdo prosté tieba trosku tihne ke strojatiné nebo témto

vecem.”

Respondenti R4, R5 a R6 upozornili na organiza¢ni problémy ovliviiujici
adaptaci nového zaméstnance, které souvisi s absenci zaméstnancu
na pozici sefizova¢ v organizaci zduavodu vysoké nemocnosti. R4
poukazuje na to, Ze jsou vedouci opakované upozornéni na to, Ze
jeopravdu dulezité nenechdvat zaméstnance v priibéhu adaptace
vykonavat pracovni ¢innost bez dohledu mentora. Tato situace se miize pro
nékterého nového zaméstnance stat velice stresovou a ovlivnit jeho

rozhodnuti v setrvani v organizaci.

R4: , Ale nékdy ta situace takova je, tieba kdyz byla vyssi nemocnost, tak prosté
nékdy ten clovék, kdyz je sikovny, tak se to stane. Ale snazim se s mistry mluvit
hlavné o tom, Ze nékteri jsou Sikovni a je to pro né motivace, ale nékteri se toho
miiZou vylekat, jsou hozeni do vody moc brzy a jsou z toho nékteri vystresovani,

Ze ta zodpovédnost je velka pro né.”
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4.1.8 Hodnotici rozhovor
V kapitole je popsan pribéh pravidelnych hodnoticich rozhovori

vedoucich zaméstnancii s novymi zaméstnanci.

Z rozhovoru s R3, R5 a R6 vyplyva, Ze vedouci zaméstnanec aktivneé sleduje
prubéh adaptace nového zameéstnance a zajima se o jeho pokrok.
Na pravidelné bazi s nim probird jeho vykonnost a schopnosti, ale i to,

jak se mu dafi.

R3: , Ano, nékolikrit jsme méli pohovor. Ptaji se mé vsichni, jak se mu da¥i a jaky

je, jaky bude.”

R6 dale uvedl, Ze se snazi nového zaméstnance pripravit na zkousky

a poskytuje mu potfebné informace a podporu.

R6: , Uz zhruba vim, na co bude zkousejici technolog ptit a viceméné ze zkusenosti
prosté se ptam, na co by se ho mohl ptat zkousejici, a jesté si vysvétlime néjaké

detaily.”

Vedouci zaméstnanci nepouzivaji standardni manudl pro vedeni rozhovort
snovymi zameéstnanci. Spoléhaji se na své vlastni zkusenosti a postupy,

které ziskali béhem kariéry.
R6: ,,Nemd to néjakou presnou lajnu, podle které se ptdm.”

R6: , Ale tak viceméné kritky péti minutovy pohovor, co se mi na ném libi, co by

mohl zlepsit nebo na co si dat pozor, na co se zamérit. Pochvilit trochu.”

Dilezitost aktivniho zapojeni novych zaméstnancti zdtiraziiuje R5 a uvadi,
Ze je povzbuzuje, aby se ptali na cokoliv. Tento pfistup podporuje

komunikaci a vzbuzuje u nového zaméstnance divéru a porozumeéni.

R4: ,Hlavné borcom tikam, ptejte se na vsechno, co vds napadne. Kdo se neptd, nic

nevi.”
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Diskuze

V této kapitole provedeme diskuzi vysledki z vyzkumného Setfeni
zaméfeného na adaptacéni proces v organizaci. Cilem bylo popsat,
jak probihd adaptace novych zaméstnancti v této organizaci, s diirazem
na pozici sefizovace. Hlavni vyzkumnou otdzkou bylo: Jak je nastaven

adaptacni proces novych zaméstnanci?

Diskuse vychazi ze shromazdénych teoretickych poznatkti o adaptacnim
procesu v organizaci XY s relevantnimi teoretickymi poznatky, které byly
diskutovany v predchozich kapitoldch. Autofi, jejichz prace byly
reflektovany v diskuzi, zahrnuji Kocianovou (2010), Hronika (2007),
Bélohlavka (1994), Koubka (2007), Listwana (2004), Vajnera (2007),
Bedrnovou, Nového a kol. (2002), a také Armstronga (2007).

Z vyzkumu vyplyva, Ze sledovany adaptacni proces v organizaci XY ndm
poskytl dalezité poznatky o tom, jak organizace pfistupovala k integraci
novych zaméstnancti do pracovniho prostfedi. Jeden z vyznamnych prvki
byl zptisob, jakym se uchazec¢i dovidali o pracovnich prilezitostech
v organizaci. Zatimco formalni kanaly inzerce byly béZzné vyuzivany, méné
formdlni zdroje informaci hraly také vyznamnou roli. To ukdzalo,
Ze organizace nezanedbavala sit osobnich kontaktd pfi ndboru novych

zaméstnancu.

Prvni kontakt uchazece s organizaci byl strukturovan s cilem poskytnout
jim komplexni pfedstavu o firmé a pracovnim prostiedi, coz mohlo
pozitivné ovlivnit jejich prvni dojem a rozhodnuti o pfijeti nabizené
pracovni pozice. Nastup novych zaméstnanci byl peclivé planovan
a organizovan s cilem zajistit, aby novi zaméstnanci méli co nejlepsi start
vnovém pracovnim prostfedi. Strukturovany nastupni den zahrnoval

Skoleni zaméfend na bezpecnost prace a provozni zalezitosti, predstaveni
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organizacnich hodnot a postupti, stejné jako prezentace jednotlivych

oddéleni a manazeru.

Kromé toho byly diskutovany rtizné oblasti adaptace, jako celofiremni
orientace, utvarova orientace a orientace na konkrétni pracovni misto,
podle Koubka (2007) a Vajnera (2007). Z vyzkumu v organizaci XY vyplyva,
Ze adaptacni proces zahrnoval zohlednéni téchto oblasti s cilem poskytnout
novym zaméstnancim vhodné informace a podporu v zavislosti na jejich
pracovnim kontextu. Tato struktura adaptace odpovidala modernim
trendim v fizeni lidskych zdroji a umoznila novym zaméstnanctim

rychlejsi a efektivnéjsi zaclenéni do organizace.

Adaptaéni plan hral velkou roli v tom, jak organizace strukturovala a fidila
proces adaptace novych zaméstnancu. Jednalo se o unifikovany plan, ktery
byl stejny pro vSechny nové zameéstnance a podrobné popisoval jednotlivé
¢innosti a etapy adaptace. Tento pfistup zajiStoval konzistentnost
a eliminoval riziko, Ze by novi zaméstnanci byli zaucovani rozdilné. Prabéh
adaptacniho procesu zahrnoval diikladné sezndmeni novych zaméstnancti
s pracovnimi postupy, technologiemi a pracovnim prostfedim. Organizace
kladla diraz na individudlni pfistup mentorti k novym zaméstnanciim

a podporovala jejich aktivni zapojeni do procesu uceni.

Negativni faktory ovliviiujici adaptacni proces zahrnovaly nedostatecnou
motivaci mentora, kterd miize vést k netplnému predadni znalosti novym
zaméstnanciim a organizacni problémy, které mohou zptisobit stres
unovych zaméstnancd tim, Ze jsou nuceni vykondvat praci jesté v dobé
adaptace bez dostatecné podpory. Dale vznikla situace, kdy nebyl novy
zaméstnanec piifazen kjednomu mentorovi, coz ovlivnilo ucinnost
adaptace. Organizace by se méla na tyto oblasti zaméfit, aby eliminovala

faktory, které negativné ovliviuji adaptacéni proces.
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Organizace XY pristoupila k adapta¢nimu procesu novych zaméstnancti
systematicky a strukturované, s dlirazem na profesni rozvoj a socialni
integraci novych zaméstnanci do pracovniho prostfedi. Strukturovany
a systematicky pfistup k adaptaci novych zaméstnancti, jak zduarazinuje
Kocianova (2010), byl v organizaci XY potvrzen, coZ naznacuje,
Ze organizacni strategie je v souladu s doporucenimi z teorie. Déle byl
identifikovan vliv socidlni a pracovni adaptace na tuspéch adaptacniho
procesu, coz odpovida poznatkim Bedrnové, Nového a kol. (2002)
a Listwana (2004). Tento pfistup mohl pfispét k tuspéSnému zaclenéni
novych zaméstnancti do organizace a k jejich dlouhodobému setrvani

Vv praci.
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Zavér

Tématem bakaldfské prace byl adaptacni proces v organizaci XY, kdy byl
zkouman konkrétni proces adaptace na pracovni pozici sefizovaé. Cilem
prace bylo poskytnout popis procesu adaptace novych zameéstnancu
ve sledované organizaci a zodpovédét vyzkumnou otazku: Jak je nastaven
adaptacni proces novych zaméstnanci? Pro dosaZeni cile byl zvolen
kvalitativni pfistup, coZ umoznilo hloubkové porozuméni zkoumaného
procesu. Vybrana byla metoda deskriptivni pfipadové studie, ktera byla
zvolena za ucelem detailniho zkoumani adaptaéniho procesu ve sledované
organizaci. Pro sbér dat byly vybrany rozhovory s experty a analyza
dokumentti. Analyza rozhovori byla provedena metodou otevieného
koédovani.

V teoretické casti byl vymezen pojem adaptacéni proces a zdtiraznéna byla
jeho dtlezitost pro organizaci. Zabyva se rtiznymi rovinami adaptace,
jako je socidlni adaptace do pracovni skupiny, pracovni adaptace na nové
ukoly a pozadavky a v neposledni fadé adaptace na firemni kulturu. Byl
popsan cil adaptacniho procesu, ktery zahrnuje zvladnuti pracovnich
pozadavkl a zaclenéni do pracovniho tymu. Zabyva se také oblastmi
adaptace, jako je celofiremni orientace, itvarova orientace a orientace na
konkrétni pracovni misto. Pfedstaveny byly nastroje adaptacniho procesu,
které jsou vyuzivany k optimalizaci tohoto procesu a jsou jimi pfirucky pro
nové zameéstnance, adaptacni plany, vzdélavani zaméstnancti a mentoring.
Vymezeny byli role adaptacniho procesu, kterymi jsou subjekty a objekty.
V neposledni fadé byl zkoumdan vyznam organizacéni kultury a funkcionalni

organizacni struktury v procesu adaptace.

Vyzkumna otdzka byla zameéfena na nastaveni adaptacniho procesu
novych zaméstnanct v organizaci. Nejdfive probéhla analyza internich

dokumenti v organizaci, kterd ukdzala, Ze tento proces je peclivé
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strukturovany a zahrnuje nékolik klicovych aspekti. Prvni z nich jsou
ucastnici adaptace, ktefi maji jasné definované role, coz zajistuje efektivni
zaskoleni a integraci novych zaméstnanct. Druhym klicovym aspektem
je strukturovanost adapta¢niho procesu. Organizace XY vytvofila
podrobny adaptacni plan, ktery obsahuje jasné definované etapy a ¢innosti,
jeZ novi sefizovaci musi absolvovat. Tento plan zajistuje systematicky
pristup k adaptaci a umoznuje efektivni monitorovani postupu novych
zaméstnancli. Poslednim dualeZitym zjiSténim je diéiraz na prabézné
hodnoceni a vyhodnoceni adapta¢niho procesu. Pravidelné adaptacni
rozhovory = azhodnoceni  provedené  vedoucim  zaméstnancem
a personalistou umoznuji identifikovat pfipadné nedostatky nebo oblasti

pottebujici dalsi podporu.

Adaptace novych zaméstnancli v organizaci XY je zdkladnim prvkem
pro uspésnou integraci jednotlivcii do pracovniho prostredi. Vysledky dat
vyzkumné c¢asti naznacuji, zZe proces adaptace je peclivé planovan
a strukturovan s ohledem na rtzné faktory, které zahrnuji jak technické
dovednosti, tak i socidlni a organizacni aspekty. Primarni prvky zahrnuji
informacni zdroje o pracovni pozici, prvni setkdni s organizaci, adaptac¢ni

plan, poskytovani zpétné vazby a hodnotici rozhovory.

Organizace XY vyuziva rtzné zplisoby pro ndbor novych zaméstnanct.
Dtiraz na osobni doporuceni zdiiraziiuje dtlezitost osobnich vztaht pri
naboru a zaclenéni novych ¢lenti. Prvni setkdni a adaptacni proces peclivé
planované organizaci poskytuji novym zaméstnancim komplexni pohled
na fungovani firmy a pracovni prostredi. Adaptacéni plan slouzi jako klicovy
nastroj pro uspésnou integraci, s diirazem na jednotnost a hodnoceni jeho
ucéinnosti. Adaptace novych zaméstnancti nezahrnuje pouze technické

dovednosti, ale také socidlni a organizacni aspekty, které jsou klicové pro

budovani pozitivni pracovni kultury. Priibéh adaptacniho procesu je
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systematicky, zahrnuje individudlni zaucovadni a pravidelnou zpétnou
vazbu od mentorti a vedoucich zaméstnancti. Cilem této prace bylo popsat
proces adaptace nového zaméstnance v organizaci a dovolim si

konstatovat, Ze cil byl naplnén.
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Pfiloha ¢. 1 Pfepis rozhovoru

Prepis rozhovoru s R6

T: Jaké podminky musi spliiovat zaméstnanec, aby jste ho vybral jako

garanta adaptacniho procesu?

R6: No tak, v prvni fadé o ném musim védét, Ze je schopny predat
ty informace, které ma. Ty znalosti musi mit na takové tirovni, aby opravdu
ten, co zaskoluje toho nového, aby si prosté z toho néco vzal. To znamena,
Zze musi dokonale znat tu technologii na tom svojem uzlu a prosté mit

schopnost tady tyto informace predat.

T: Napada Vas riziko nebo jste se s nim osobné setkal, které mize

ovlivnit adaptaci nového zaméstnance?

R6: To riziko je tam pofad. Kazdy ten novacek je jiny a né kazdy ma
chut vstfebat do sebe ty informace a schopnosti. Musi mit chut a musi mit
schopnosti, to znamend, Ze i kdyZ chce a nékomu to do té hlavy neleze,
tak to zaskoleni je podstatné slozitéjsi a bolestnéjsi, nez u nékoho, komu to
pali a kdo prosté tfeba trosku tihne ke strojafiné nebo témto vécem, pro

detail takto.

T: Pracovni pozice sefizovace je hodné specificka, myslite si, Ze je 6ti
mésicni adaptacni doba dostatecné dlouha, aby se stal plnohodnotnym/

samostatnym sefizovacem?

R6: Ono je to individudlni, protoZe jsou pfipady, Ze okolnosti nds prinuti,
ze ten clovék jiz je tady 2 nebo 3 mésice déla sam. Déld sam za urcitého
rizika, Ze prosté dojde k néjaké vyrobé zmetki. Je to na druhou stranu
takové, ik se ,hodit do vody a plav”. To je jedna véc, ale druhd véc je zase,

tak k tomu pfistupovat s citem, aby se to tomu novackovi nezprotivilo.
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KdyZ se mu nebude dafit, bude se to opakovat par smén, tak prosté ztrati
chut potom k tomu skoliteli, kdyZ se vrati k nému, tak uz nebude mit chut
se ho zeptat, On se ho a néco bude ptat a za tyden bude znovu na jiné
masiné uplné sam a zase se mu nebude dafit a pfitom se s takovymto
problém nesetkal. Pl roku je takové optimum, které bylo né&jakym
zpusobem vysledované, ale kopa starsich sefizovacu prosté potvrdi, Ze jsou
véci, se kterymi se setkd po dvou letech, po tfech letech, Ze prosté musi fesit
néjaky problém, s kterym se do té doby nesetkal, takZe to zaskoleni mtize
trvat pét rokti. A stejné dojde néjaka situace, kterou musi fesit, co je pficina
toho problému a prosté to odstranit. ono v podstaté by se dalo fict,
Ze to zaskoleni trvd pofad. To uZ neni zaskoleni, ale ziskavani téch
zkuSenosti, Ze prosté€, tam si fekne, toto jsem uz pred dvéma rokama fesil,
to jsou véci, které zrovna v tom zaskolacim procesu setka, ale protoze ma
takovy pfisun informaci a poznatkt, Ze mu to ani nedojde a potom to fesi
za tfi roky atfeba si na to ani nevzpomene, a potom, jak pfijde na ten
problém, tak mu to dojde, ze to fesil, ale bylo to hodné davno. Téch Sest
mésict je zaklad, co by za téch Sest mésicti mél umét a ovladat, ale neni nic

napsané, ze bude umét ovladat uplné vsechno.
T: Cili novy zaméstnanec nerotuje?

R6: Pridélen je na konkrétni uzel, asponl ja se snazim, aby nerotoval,
aby si to osahal, aby ziskal co nejvic informaci na tom daném uzlu, na té
dané lince a potom uz muze ziskavat zkusenosti. Je tady rok a po 4 mésicich
Sel na druhou linku, kdy se pfehazovala délka, tak mu Sel pomoct, Skolitel
Sel pomoct kolegovi, on Sel s nim, mél zajem, naucit se néco navic, i kdyz
mohl sedét u masiny, kterou mél pfidélenou a mél se zaskolovat a protoze
to jelo plynule, tak Sel vedle. Dival se a pak védeél, o co jde. Kdyz pfislo
k tomu, Ze musi byt sam, tak sem u to hodilo, i kdyz tady byl 5 mésicti

a nemél praktické zkousky.
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T: Jak moc je pro Vas dilezita zpétna vazba nového zaméstnance?

R6: Tak zpétna vazba je také dileZitd, jestli ma néjaké vyhrady k tomu
Skoliteli, kazdy neni stoprocentni a prosté na néjaké ty nedostatky. Ale
s tym jsem se néjak moc nesetkal, Ze by si néjak stézovali, naopak, kdyz
déldme i to hodnoceni po 2-3 mésicich, tak zpravidla se k tomu vyjadfuje
jako dobry, vstiicny, poradi, vysvétli néjaky dotaz. Ze neni néjaky arogantni
a Ze ho neodbyva takovyma ,Sak jsem ti to fikal pred tydnem”, trpélivost

také tfeba, vysvétlovat.
T: Ze zpétné vazby se dozvite reference na Skolitele?

R6: Ano, pak z toho vychazim, ze kdyz bude dalsi novacek, tak jestli tomu

Skoliteli dat znovu a nebo zkusit nékoho jiného.

T: Na co se ptate nového zaméstnance pfi pohovoru v ramci etap

adaptacniho planu?

R6: Z pravidla, pokud mi to ¢as dovoli a snazim se, abych si ten ¢as nasel
pred tou teoretickou zkouskou, jesté si ho vzdycky tak néjak proklepnu,
protoze uz zhruba vim, na co bude zkousejici technolog ptat a viceméné ze
zkuSenosti prosté se ptdm, na co by se ho mohl ptat zkousejici a jesté si
vysvétlime néjaké detaily, pokud né&jaké pfipominky mdam, tak mu
vysvétlim, co fekl blbé a néjaké to ndzvoslovi, aby tam nepldcal néjaké
,toje tady néjaka tycka”. Takze jinak tady toto, aby se vyjadfovali a aby
to davalo smysl, aby clovék pochopil, o ¢em mluvi. Zpravidla jsem
u té zkousky pritomen. Akorat u praktické nejsem od zacatku od zacatku
do konce, protoze trva zpravidla dlouho, ale pribézné se tam zastavim,

jak to jde. Ale vétsinu casu stravim u té zkousky také.

T: Co se déje po zkousSce?
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R6: J& uz dadvam zpravu na persondlni, vedoucimu, Ze prosté udélal
zkousku s vyhovujicim vysledkem. Zpravidla technolog napiSe email
zvlast nebo posle hodnotici protokol, ktery potom pfiloZim k tomu

adaptacnimu planu.
T: Vy rozhodujete o tom, Ze bude pokracovat novacek dal?

R6: On ma vlastné po téch Sesti mésicich se mu prodluzuje smlouva
zpravidla na dobu urcitou, ptl roku nebo rok a po té dobé, pokud
uz funguje po té praktické strance, tak po tom roce to prehodnotim, jesté

jedenkrat prodlouzit a nebo na dobu neurcitou.

T: Mate vypracovany manual, jak spravné vézt rozhovor s novym

zaméstnancem a jak jej hodnotit?

R6: Tak né&jaky hodnotici pohovor néjaké osnovy mame, teda
je to individudlni. Skoleni jsme méli, ale je to individualni, n&jaké poznatky
ze Skoleni ddvam dohromady takovymto zptisobem. Nemd to né&jakou
presnou lajnu, podle které se ptdm. Ale tak viceméné kratky péti minutovy
pohovor, co se mi na ném libi, co by mohl zlep$it nebo na co si dat pozor,

na se zamérit. Pochvalit trochu.
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Priloha ¢. 2 Ukazka kodovani rozhovoru

Rozhovor - respondent 2

Jak jste se dozvédél o pracovnim misté a co Vas
pfimélo k pfihlaseni do vybérového fizeni?

Tak ja jsem se o tom dozvédél vlastné pres
rodinu. Pribuzny tady pracoval jako mistr. Ptal
jsem se ho, jestli je tu volna pozice, fikal, Ze jo,
tak jsem si fikal, Ze bych to vyzkousel.

Zdroj informaci o
pracovnim misté
od rodiny

Nestandardni
zdroj informaci o
pracovnim
miste

MuzZete mi popsat, jak probihalo vybérové
fizeni? co jste se dozvédél o pracovni pozici a
budoucim pracovnim prostiedi?

Zeptali se mé jakoZe co bych od prédce cekal.
Potom mé ukazali, jak vlastné pracovni proces
probih3, co se tady vSechno déje a ukazali mi

Predstava o
pracovnim misteé,

Prvni kontakt s

prostory. A potom se mé jakoze jesté ptali, co na Seznameni's organizaci

to fikdm. Dali mi ¢as na rozhodnuti a potom ja vyrobou

jsem se vyjadfFil vlastné, Ze bych to zkusil.

Jak byste popsal prvni den nastupu do firmy,

jakym zptsobem byl organizovan?

Prisel jsem na dilnu, ukazali mi dilnu, misto, kde

zhruba budu j3 a vlastné co jsou kolegové na Socialni Priib&h

vedlejSich linkach, tak mé tady vlastné provedli. adaptace, adaptaéniho

Ukazali mé, co se zhruba Jak bude délat a zatim Pracovni prostfed[ procesu

jsem se jenom dival.

Obdrzel jste i néjaké materidly a pfirucky spolu

s dalSimi informacemi béhem skoleni?

Probéhlo bezpecnostni skoleni, aredl firmy, jak se

pohybovat v aredlu v ramci bezpecnosti, co je

povoleno, co je zakadzano a takové organizaéni Vstgpnj Skoleni,

véci. A vlastné o produktu, co se tady vlastné Prlruclfa pro Vitej vtymu

déla konkrétné. Jesté jsem dostal prirucku, kde nvoveho

jsou véechny duleZité informace a mdzu se k ni zamestnance,

kdykoliv vratit.

Jak probihal adaptacni proces?

No, dival jsem se a co bylo jednodussi, tak uz

jsem si zkousel. Ale ze zacatku jsem se jenom

dival, ukazovali mé, co a jak. Co bylo jednoduché Pracovni Pribéh

a co bylo bezpecné, tak jsem si vyzkousel a co ne, adaptace, adapta¢niho

tak na to jsem se nékolikrat podival a potom jsem pozorovani procesu

si to pomalu a opatrné zkousel. Takze od té

teorie a ukazek jsem presel do praxe.

Byly dodrzeny vSechny etapy v ramci toho

adaptacniho planu, tak jak mély byt?

Ano, bylo. Na pravidelné bazi probihala zpétna Hodnoceni L

vazba od vedouciho pracovnika, jak se dafi. adaptac¢niho Adap}acnl E)lan
planu sefizovaCe
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Pripravil Vas adaptacni plan na vSechno?

Ja bych rekl, Ze jo. Potom jenom néjaké

Faktory plsobici

drobnosti, co jsem se pripadné zeptal, ale to Po:(jploraood na adaptacni
nebyly zdsadni véci, spi$ jenom detaily. olegu proces
Jak zpétné hodnotite adaptacni plan?
Dobre, ¢lovék se musi snazit. Kdyz se ¢lovék
soustredi na to a vénuje tomu pozornost a ¢as,
tak ma Sanci se do toho dostat v tom ¢asovém
iseku, ktery na to ma . | diky koleglim, ktefi byli Ochota se ucit, .
useku, ’te yvfa oma vdl Y oggu , ktefi byli Adaptabilita
ochotni. Kdyz jsem nevédél, tak jsem se Podpora od nového
zeptal. Ze zacatku mé radili, potom mé uz kolegli, .

A L N - zaméstnance
nechali, divali se na mé a ptipadné mé upozornili. | Samostatnost

Pak jsem fungoval sam a kdyz jsem nevédél,
zeptal jsem se.
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